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Señores miembros del jurado 
Presento la Tesis titulada: “Gestión de supervisión y productividad laboral del personal 
profesional de salud del Hospital María Auxiliadora – Villa María del Triunfo 2019”, en 
cumplimiento del Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para 
optar el grado académico de Maestro en Gestión Pública.  
Esperando que los aportes del minucioso estudio contribuyan en parte a la solución 
de la problemática de la Gestión Pública, en especial en los aspectos relacionados con la 
Gestión de supervisión y productividad laboral y particularmente en el Hospital María 
Auxiliadora – Villa María del Triunfo 
La información se ha estructurado teniendo en cuenta el esquema de investigación 
sugerido por la universidad.  
En el primer capítulo se expone la introducción. En el segundo capítulo se presenta 
el Método. En el tercer capítulo se muestran los resultados. En el cuarto capítulo abordamos 
la discusión de los resultados. En el quinto se precisan las conclusiones. En el sexto capítulo 
se adjuntan las recomendaciones que hemos planteado, luego del análisis de los datos de las 
variables en estudio. Finalmente presentamos las referencias bibliográficas y anexos de la 
presente investigación.                       
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En la investigación titulada: Gestión de supervisión y productividad laboral del personal 
profesional de salud del Hospital María Auxiliadora – Villa María del Triunfo 2019”, el 
objetivo general de la investigación fue identificar la incidencia de la Gestión de supervisión 
en la productividad laboral del personal profesional de salud del Hospital María Auxiliadora 
– Villa María del Triunfo 2019. 
 El tipo de investigación es básica, el nivel de investigación es descriptivo 
correlacional causal, el diseño de la investigación es no experimental transversal y el enfoque 
es cuantitativo. La población estuvo conformada por 108 profesionales de salud del Hospital 
María Auxiliadora. La técnica que se utilizó es la encuesta y los instrumentos de recolección 
de datos fueron dos cuestionarios aplicados a los profesionales de salud.  Para la validez de 
los instrumentos se utilizó el juicio de expertos y para la confiabilidad de cada instrumento 
se utilizó el alfa de Cronbach que salió muy alta en ambas variables: 0,865 para la variable: 
Gestión de supervisión y 0,831 para la variable productividad laboral. 
Con referencia al objetivo general: identificar la incidencia de la Gestión de 
supervisión en la productividad laboral del personal profesional de salud del Hospital María 
Auxiliadora – Villa María del Triunfo 2019, se concluye que existe incidencia de la Gestión 
de supervisión en la productividad laboral.  

















In the research entitled: Management of supervision and labor productivity of the 
professional health personnel of the María Auxiliadora Hospital - Villa María del Triunfo 
2019, the general objective of the research was to identify the incidence of Supervisory 
Management in the labor productivity of professional personnel of health of the María 
Auxiliadora Hospital - Villa María del Triunfo 2019. 
 
The type of research is basic, the research level is descriptive causal correlational, 
the design of the research is non-experimental transversal and the approach is quantitative. 
The sample consisted of 108 health professionals from the María Auxiliadora Hospital. The 
technique used was the survey and the data collection instruments were two questionnaires 
applied to health professionals. For the validity of the instruments the expert judgment was 
used and for the reliability of each instrument the Cronbach's alpha was used, which went 
very high in both variables: 0.865 for the variable: Supervision management and 0.831 for 
the labor productivity variable. 
 
With reference to the general objective: to identify the incidence of Supervisory 
Management on the labor productivity of the professional health personnel of the María 
Auxiliadora Hospital - Villa María del Triunfo 2019, it is concluded that there is a significant 
impact of Supervisory Management on labor productivity. 
 












En el Perú, podemos evidenciar que el sector salud es un tema de preocupación constante, y 
el principal inconveniente al que se enfrentan las políticas públicas en la actualidad es el 
cómo optimizar el ejercicio de los profesionales, así (Chiavenato, 2009), manifiesta que se 
debe dar seguimiento a las actividades que se realizan y garantizar que los planes se ejecuten 
debidamente y lograr los objetivos trazados por las organizaciones; no obstante encontramos 
que los médicos y personal técnico médico, quienes además de realizar funciones acorde a 
su especialidad deben asumir tareas administrativas y lidiar con problemas de diversa índole, 
asimismo asumir la responsabilidad del contacto directo con los familiares de los pacientes, 
por tanto podemos decir que su preparación no solo cubre la atención medica sino que 
alcanza niveles de conocimiento administrativo y de relaciones interpersonales. En ese 
sentido (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) señala que es imperante el análisis y 
determinación de las fuentes que han incurrido en la baja productividad laboral, siendo una 
de ellas la carencia o deficiente gestión de la supervisión del personal. 
 
(Puig, 2015), refiere que la gestión de supervisión es importante tanto para la 
institución como para el colaborador; no obstante, deja espacios para la investigación, 
creatividad y adecuación a diferentes circunstancias propias de las labores a ejecutar. 
Específicamente, el reporte del área de recursos humanos del hospital nacional María 
Auxiliadora indica que los profesionales de la salud se encuentran distribuidos en distintas 
áreas y de tratamiento de las especialidades, el mismo reporte indica que el 90% tiene una 
acreditación de capacitación administrativa, del mismo modo se observa que el 80% del 
personal cuenta con especialización en las diversas funciones a los cuales fueron asignados 
sin embargo también reporta que un 30% que tienen cargos del personal. Respecto al 
procedimiento de control, se realiza con la supervisión directa y programada, así como existe 
acuerdo de intervenciones en los aspectos administrativos, manejo técnico y de desarrollo 
personal y profesional, siendo un indicador de una alta tasa de reporte sobre procedimientos 
inadecuados en la gestión de supervisión, de materiales y de equipamiento que dificultan la 
efectividad del cumplimiento de sus funciones. 
 
Respecto a la problemática evidenciada, existen antecedentes de investigaciones 
realizadas, es así que, (Eslava, Camelo, Mina, Vásquez, & Mejía, 2018), presentó un estudio 
sobre la capacidad de respuesta de los sistemas de información para la supervisión de riesgos 
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que afectan la salud en Colombia, en el cual aplicó una metodología transversal, descriptiva, 
donde los datos que soportan el seguimiento a los procesos de atención y su impacto sobre 
la salud poblacional resultan insuficientes para hacer una adecuada supervisión de los 
riesgos. Asimismo, (Lorenzo, Rivero, Pérez, & Recio, 2016), presentó un estudio sobre 
la supervisión en enfermería, para el cual consultó diversos trabajos publicados en 
Iberoamérica dentro de los últimos 15 años, donde uno de los puntos resaltantes fue la 
carencia de estrategias para renovar la supervisión, concluyendo que el método sistemático 
y universal, como lo es un decálogo de enfermería, adecuadamente gestionado  optimiza la 
revisión de las diligencias del profesional de enfermería. 
 
(Benites, y otros, 2016), en su investigación sobre la supervisión basada en el peligro 
para instituciones prestadoras de servicios de salud, tomó como muestra el valor promedio 
del porcentaje de cumplimiento normativo ajustado a riesgo de la Ipress seleccionada, 
concluyendo que el porcentaje del CNAR difiere por subsector, región y año de supervisión. 
En esa misma línea (Bravo, 2017), en su estudio de supervisión y su efecto en el 
gerenciamiento del talento humano, de tipo básico no experimental, transversal y, 
correlacional causal comparativo, tomó una muestra de 50 de colaboradores y concluyó que 
hay una fuerte correspondencia entre las variables y un nivel de dependencia que se puede 
mejorar y mantener para las instituciones. Asimismo (Azañedo, 2018), en su estudio sobre 
la ejecución de las 5s’ para optimar la productividad, de enfoque cuantitativo experimental, 
tomó una muestra estadística correspondiente al nivel de productividad en la empresa; 
concluyó que con la aplicación de la metodología 5s’, la productividad aumentó en un 94%. 
 
 (López & Pomasoncco, 2018), en su estudio sobre la satisfacción laboral y la 
productividad del personal de salud, presentó un enfoque cuantitativo correlacional no 
experimental, y tomó una muestra de 118 servidores, concluyendo que existe relación 
moderada directa entre las variables. Asimismo (Pino, 2018), presentó un estudio sobre el 
clima organizacional y productividad laboral en el sector salud, de enfoque cuantitativo, no 
experimental, descriptivo correlacional, tomó una muestra de 48 servidores, y llegó a la 
conclusión que existe correspondencia entre las variables tomadas. De igual manera (Quispe, 
2017), presentó un estudio sobre los elementos de motivación y desempeño de los 
trabajadores de salud, siendo la investigación de diseño descriptivo transeccional, tomando 
una muestra de 83 médicos, llegó a la conclusión que existe relación significativa (p=0.000) 
3 
 
entre la motivación y el desempeño laboral. Por otro lado (Páez, 2016), en su estudio sobre 
el nivel de satisfacción de las enfermeras respecto a la supervisión presentó un diseño 
descriptivo, transversal y observacional, y tomando como muestra a la totalidad de 
enfermeras, llegó a la conclusión que el nivel de satisfacción respecto a la supervisión es 
medianamente satisfecha. 
 
(Zapata, 2018), para su estudio sobre la productividad y satisfacción laboral tomó 
una muestra de 54 trabajadores y concluyó que existe relación directa y significativa entre 
las variables consideradas. En tanto, (Oré, 2017), en su propuesta sobre productividad y su 
relación con la compensación laboral, tomó una muestra probabilística de 196 trabajadores, 
y concluyó que existe correlación positiva muy alta (R= 0,904) de la variable productividad 
y satisfacción laboral. Por su parte (Rojas & Velásquez, 2018), en su estudio sobre 
motivación y productividad laboral, de enfoque cuantitativo no experimental descriptivo 
correlacional, tomó una muestra de 23 colaboradores y concluyó que existe una correlación 
positiva alta y significativa entre las variables consideradas. Asimismo (Araoz, 2018), 
presentó una investigación sobre la influencia de la supervisión en la calidad de enseñanza 
y aprendizaje, de tipo básica, correlacional causal, y tanto la población como la muestra 
estuvieron conformadas por 48 y 29 docentes respectivamente llegando a la conclusión que 
la supervisión educativa influye significativamente en la calidad de enseñanza y aprendizaje. 
 
(Castillo, 2018), en su propuesta sobre la motivación laboral y la productividad en 
ventas, de método hipotético deductivo, descriptivo correlacional, transversal no 
experimental con enfoque cuantitativo, tomó una muestra de 158 colaboradores, y concluyó 
que existe relación directa entre las variables consideradas. Para (Facho, 2017), en su estudio 
sobre la gestión administrativa y productividad laboral, de enfoque cuantitativo descriptivo 
simple, tomó una muestra de 57 personas, y llegó a la conclusión que la gestión 
administrativa es determinante en la productividad del personal de la organización. (Vidal, 
2018), para su investigación sobre la rotación de personal y productividad laboral, de diseño 
descriptivo transversal, y tomando una muestra de 130 trabajadores llegó a la conclusión que 
existe relación de las variables consideradas para el estudio. En esa misma línea (Durand, 
2018), en su propuesta sobre gestión administrativa y productividad laboral, de enfoque 
cuantitativo y tipo básica no experimental, tomando una población de 120 colaboradores, 
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llegó a la conclusión hay correlación directa y altamente significativa entre las variables 
consideradas.  
 
(Jaimes, Luzardo, & Rojas, 2018), en su estudio sobre los factores determinantes de 
la productividad laboral en las compañías, aplicó un levantamiento bidimensional: el proceso 
humano y el proceso productivo, e identificó para el primero como factores determinantes 
la conducta del grupo y el ambiente laboral; mientras que para el segundo la optimización y 
la capacidad de control en los procesos, los que inciden en la productividad laboral. En esa 
misma línea de investigación, (Díaz, 2018), determinó que los elementos de complacencia 
del personal influyen en la productividad laboral; asimismo (Vargas, Vizzuett, Amador, 
Becerra, & Villegas, 2018), resaltan que los aspectos que influyen negativamente en 
la productividad, están relacionados principalmente con los factores del salario. Y de modo 
general, (René, 2018), en su estudio sobre la productividad laboral en América Latina, llegó 
a la conclusión que es necesario aumentar la recaudación de impuestos en los países de la 
región y orientarlos estratégicamente para optimar la calidad educativa y expandir los 
servicios sociales como medios para incrementar la productividad laboral. 
 
(Vázquez, 2018), en su investigación sobre la reforma estructural y productividad 
laboral en la industria, empleó la técnica de tipo shift-share, utilizada en otras investigaciones 
empíricas similares, y las pruebas estadísticas muestran el mayor dinamismo internacional 
en términos de eficiencia e innovación para algunos sectores y de forma parcial sobre todo 
por la falta de difusión especialmente para los países en desarrollo. Asimismo, (Aquino, 
Téllez, & Téllez, 2017), en su investigación sobre la motivación laboral como factor 
de productividad en las compañías, propuso que el valor sea atribuido a un factor decisivo 
para el éxito empresarial, el capital humano, ya que las personas son responsables de la 
creación, innovación y la puesta a disposición de la organización de todos sus talentos, 
habilidades y capacidades para alcanzar sus objetivos. En esa vertiente (Rojas & Roa, 2018), 
en su informe considera a la gestión del conocimiento como actividad fundamental para el 
problema histórico de la productividad laboral. 
 
(Rojas R. , 2018), presentó una investigación sobre la gestión del personal y su 
correspondencia con el desempeño en el trabajo, dicho estudio presenta un enfoque 
cuantitativo no experimental correlacional, se tomó una muestra de 50 trabajadores y se 
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concluyó que existe relación estadísticamente significativa según p=0,007 entre las variables 
consideradas para el estudio. Asimismo (Alvarado, Custodio, & Vásquez, 2016), en su 
estudio sobre el análisis de la eficiencia y propuesta de gestión del proceso de atención del 
paciente, presenta un enfoque cuantitativo y tomando una muestra de 417 pacientes menores 
de 15 años, llegó a la conclusión que la gestión del proceso de atención del paciente es 
ineficiente expresado por la mayoría de indicadores con cifras negativas comparados con 
estándares internacionales y en la normativa institucional. 
 
La variable de la Gestión de supervisión, (Puig, 2015) señaló que la gestión de 
supervisión se inicia con la observación en detalle de los procedimientos que realizan los 
profesionales en el mismo campo de acción, por ello, profundiza que estas actividades deben 
estar basadas en los conocimientos técnico – científico con los procedimientos de la 
administración articulada al marco axiológico de los valores especialmente de la 
espiritualidad como base principal de la acción de la salud. De igual manera para (Robbins 
& Coulter, 2014) refirió que la supervisión es el proceso en que las actividades sean 
controladas con el fin que se realicen de la forma como fueron planificadas corrigiendo 
eventuales desviaciones, de ésta manera podemos mencionar que la supervisión es la acción 
de control del cumplimiento de funciones del personal y de la verificación de los logros en 
materia de metas establecidas. Asimismo (Veloz, Serrano, Mejía, & Lara, 2017), 
mencionaron que los cambios y/o transformaciones en las actividades funcionales de la 
organización deben ser regulados por un adecuado proceso de gestión de supervisión.  
 
La gestión de supervisión cobra mayor importancia en las instituciones del sector 
salud, en el caso específico del Ministerio de Salud del Perú (Minsa, 2015), en el manual de 
procedimientos y funciones de salud, describe que la supervisión debe llevarse a cabo por 
profesionales que además de los conocimientos y/o aptitudes para el cargo, sepa trasmitir el 
verdadero significado de la supervisión, esto implica tomar las mejores decisiones en los 
diferentes escenarios, de esta manera lograr la motivación respectiva en el personal y 
ofrecerle atención de calidad a los pacientes. En tanto (Rivera, 2017), en su artículo señaló 
que los supervisores deben recibir una formación especializada en trabajos administrativos 
y gerenciales. Dentro del reglamento de funciones del Minsa, se especifica que esta entidad 
es la responsable de la planificación, y ejecución de la política nacional de salud, para ello 
está facultada a desarrollar diversas estrategias que permitan el cumplimiento y ejecución 
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del presupuesto público mejorando las circunstancias de vida de los sectores frágiles de 
nuestro país. 
 
En el manual de funciones del (Minsa, 2015), específicamente en los artículos 40 y 
41, precisa que es atribución técnica y administrativa de este organismo disponer de los 
recursos humanos, materiales en todos los servicios y dependencias que le corresponden en 
resguardo de la salud, para ello debe establecer los procedimientos técnicos y normativos de 
supervisión y monitoreo así como la generación de instrumentos de evaluación, por ello 
precisa como estrategia elemental crear dispositivos de supervisión técnica y control de 
calidad en toda la estructura del sistema como herramienta indispensable para garantizar que 
se cumplan con los objetivos, metas y actividades vistos en el plan nacional de salud. Por 
ello, se comprende que la acción fundamental de la supervisión es el establecimiento de 
mecanismos para contribuir a una mejora continua de calidad, cuidado y atención al paciente, 
para ello se debe fortalecer las competencias técnico administrativas y aprovechamiento 
óptimo de los recursos, con una clara comunicación y sensibilización del conocimiento y 
procedimiento profesional de la función de supervisión en los diversos actos de la función 
del personal mediante instrumentos estandarizados y concordados para los diferentes niveles 
de atención al usuario. 
 
(Robbins & Coulter, 2014), señaló que todo procedimiento o acto administrativo 
requiere un control sistemático, pues en todo momento la presencia de la supervisión es 
indispensable como órgano de control de procesos, en ese sentido el autor fundamenta que 
en la actualidad, se hace indispensable en las instituciones personas competitivas, es decir 
con capacidad de adaptación de acuerdo a las exigencias en cuanto a los niveles de iniciativa, 
productividad e innovación, logrando satisfacción al realizar sus labores y logrando un 
impacto en la calidad de atención hacia el paciente. En tal sentido el (Minsa, 2015), consideró 
que la gestión de supervisión se convierte en una estrategia de la administración, puesto que 
adecuadamente aplicada nos va a permitir detectar desviaciones y poder corregirlas de la 
mejor manera. Por ello, precisa que la condición humana debe ser sensible hacia la forma de 
las diversas intervenciones teniendo como esencia el mejoramiento de la condición laboral. 
De igual manera (Galán & De Ávila, 2018), enfatizó la importancia de proponer, formalizar 
y generar programas específicos de formación en ética y gestión de supervisión para 
optimizar los estándares de calidad y productividad laboral.  
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El (Minsa, 2015), señaló que el supervisor debe cumplir con todas las exigencias para 
desarrollar su labor, con alto conocimiento técnico y administrativo en la solución de 
problemas, mediante una comunicación con inteligencia emocional y habilidad para 
informar sobre los procedimientos de observación y conclusión en la promoción del 
desarrollo profesional del personal fomentando actitudes positivas en la delegación de 
funciones siendo consiente del trabajo bajo presión con capacidad de escuchar y manejar el 
estrés. Asimismo (Urdaneta, y otros, 2018), señaló el perfil del gerente como responsable de 
la gestión supervisión debe prevalecer la aplicación de principios integrales y sistemáticos. 
A su vez (Casanova, 2015), refirió que el supervisor debe tener un alto grado de capacidad 
que conlleve a la adaptación del personal especialmente en situaciones de cambio, 
innovación y reforma para fortalecer el funcionamiento de la organización, así como las 
metas establecidas en el plan operativo institucional. 
 
(Robbins & Coulter, 2014), refirió que la alta dirección utilizará siempre los 
elementos adecuados y necesarios para la optimización del desempeño del personal en las 
organizaciones. Asimismo (Fayol, 1987) describió que el control supervisión es la acción de 
evaluación de los procesos alcanzados en concordancia con la filosofía y propuesta de la 
organización su finalidad es encontrar las fortalezas y debilidades de modo que permita 
desarrollar nuevas actividades de mejoramiento; Para (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), 
indicó que la importancia de la supervisión radica en la forma de medición de las acciones 
realizadas entre la ejecución del plan y el cumplimiento de metas a favor de realizar medidas 
correctivas; en esa misma línea (Proestakis & Terrazas, 2017), señaló que la supervisión 
permite reacondicionar las acciones de manera que se tome la acción correcta para el 
cumplimiento de lo planeado, tal como se puede realizar en cualquier empresa productiva y 
que puede ser adecuada a la gestión pública, especialmente cuando se trata del control del 
personal. Para (Aranda & Galvez Rojas, 2017), la percepción que se tenga de los estilos de 
supervisión va a depender la satisfacción laboral de los colaboradores. 
 
Cabe precisar que el concepto sobre la importancia más cercana a la actualidad es la 
de (Chiavenato, 2009) mencionó que la supervisión es un acto administrativo cuya función 
va a determinar la eficiencia del personal y tomar la decisión respectiva cuando la situación 
lo amerite. Asimismo  (Chavez, 2018), refirió que la supervisión tiene una alta implicancia 
en relación al desempeño laboral que presentan los colaboradores en la organización. De 
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este modo, la gestión de supervisión requiere del desarrollo de alta competencia humana. 
Por tanto los diversos enfoques de la intervención humana en el campo de la salud coinciden 
que las acciones de la supervisión deben estar a la vanguardia del adelanto de la ciencia y la 
tecnología, dado que la sensibilidad es el trato con seres humanos lo que conlleva a la 
precisión y eliminación de errores. Por ello, el primer aspecto del supervisor, debe 
corresponder a una persona especialista, con alta capacidad de relaciones, manejo técnico de 
los procedimientos técnico administrativo en servicio, con liderazgo y gran personalidad, así 
como alta calidad humana. Por lo tanto, en función a los propósitos del Minsa, en la cual se 
asume las condiciones teóricas de (Puig, 2015) dentro de la valoración de las competencias 
del servidor de salud. Se consideró en la Gestión de supervisión las siguientes dimensiones. 
 
La dimensión: Actividades básicas, (Puig, 2015), sostuvo que las actividades básicas 
del supervisor es desarrollar las acciones planificadas en el control del cumplimiento de 
tareas y funciones del personal dentro de un contexto laboral, en la cual el grado de orden y 
nivel registro y de conocimientos de las acciones de su área debe ser la determinante del 
proceso en la cual se plantea un conjunto de situaciones de desarrollo de las capacidades del 
personal. En este caso, (Chiavenato, 2009), indicó al describir los procesos de la supervisión 
en el campo laboral, señaló que es importante verificar el ambiente en el cual el orden e 
higiene se inicia desde la presentación, utilizando el uniforme de acuerdo a normas 
establecidas, de modo que la impregnación de posibles agentes de contaminación sean 
eliminadas. Lo anterior también está asociado con el grado de responsabilidad que se traduce 
en la puntualidad y cumplimiento de las tareas dentro de un horario establecido de modo que 
este corresponda a los procesos establecidos en el conjunto de tareas compartidas como 
política laboral. 
 
En ese sentido se incide en la evaluación de la actualización y existencia de los 
registros en la cual debe estar referido al resultado de los exámenes de salud realizados de 
forma integral de acuerdo a su especialidad que debe correlacionarse con el plan anual 
operativo de las funciones de asistencia directa establecido en los lineamientos técnicos de 
programas que se gestan del manual administrativo de las funciones directivas que precisa 
los tiempos y fechas de desarrollo de capacitaciones de UCSF  de la institución hacia la 
población sustentados en las normas y reglamentos bajo el  cuidado y responsabilidad del 
inventario de material y equipo, así como de las actividades realizadas por parte del personal 
9 
 
que deben estar de acuerdo a las necesidades propias de la organización dado que los planes 
de cambios de puestos de los trabajadores, o modificación de fechas para los descansos 
pueden afectar de manera sustantiva el cumplimiento de metas propuestas. 
 
Cabe mencionar que estas indicaciones teóricas se plasman en la realidad laboral del 
personal del hospital dado que se lleva un control exhaustivo del historial médico de los 
pacientes, del mismo modo los registros se encuentran el detalle de la evolución que tiene 
cada paciente de modo que esta pueda concebirse en el nivel de tratamiento o la intervención 
clínica profesional. Estas acciones de supervisión se esperan se lleven a cabo en el proceso 
de concreción de aspectos de gestión a nivel de la planificación, así como del proceso de 
evaluación de las metas alcanzadas, con la cual se debe optimizar el desarrollo de la atención 
básica.  
 
Asimismo la dimensión: Participación en el área, (Puig, 2015), consideró  que en 
todo acto de supervisión debe compilarse la  información del grado de involucramiento del 
personal en la gestión de la organización, ya que contando con su participación se espera 
que todos puedan tener la visión de la gestión hacia los niveles de logro que se espera 
desarrollar. De acuerdo con este autor, la participación del personal está relacionada con su 
intervención en las asambleas comunitarias y otras actividades (actas) dentro de la cual se 
desarrolla los aspectos de evaluación de las actividades del trabajo realizado en favor del 
usuario. (Costa, Gigante, Ferrero, & Carolina, 2016) acotaron que: El acto mismo de 
verificación de resultados toma en consideración la integración en el desarrollo del trabajo 
en la cual se debe tomar las evidencias del seguimiento a los pacientes con diferentes 
patologías según necesidad en coordinaron con las redes de control en la cual se gestan las 
actividades propias del personal en la planificación y organización desarrollando la atención 
extramural en coordinación con las unidades básicas de su área de responsabilidad 
garantizando la prestación de los servicios. 
 
La consideración de (Chiavenato, 2009), mencionó que lleva a la condición que al 
ser participante directa de la evaluación el personal asume responsabilidades y mejora sus 
conocimientos de desarrollo al plantear las acciones básicas de gestión en la salud. (Puig, 
2015), mencionó que desarrolla los conceptos de la articulación en tareas comunes al 
considerar que el personal debe estar involucrado en las reuniones administrativas del 
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servicio asignado en la misma que existe coordinación efectiva con los servicios de apoyo 
así como las alternativas de solución para los inconvenientes internos y externos que afectan 
el servicio técnico a razón de los informes priorizados. Para ello se requiere que la 
preparación académica se complemente con las condiciones de manejo técnico de los 
elementos propios de la supervisión directa en el establecimiento designado. 
 
Del mismo modo la dimensión: Competencia profesional, (Puig, 2015), describió que 
para realizar una buena supervisión se deben utilizar las herramientas y técnicas adecuadas 
que faciliten llevar de manera óptima dicha función. La información es uno de los elementos 
de mayor importancia para que el supervisor pueda realizar de la mejor manera su labor, 
pues si es precisa, suficiente y oportuna ayudará para salir de cualquier situación de peligro. 
En este aspecto (Minsa, 2017), señala que para supervisar esta información en las 
instituciones,  se respalda en el sistema de información para la gerencia (MIS) el cual provee 
a la gerencia la información necesaria en  determinados periodos de tiempo. Por ello, la 
psicología organizacional sustentado por (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012), 
señalaron que las supervisiones del comportamiento, son significativas en la gestión puesto 
que se trabajan con personas. 
 
Por ello los aportes teóricos conllevan a determinar que la supervisión vista como 
una acción de control tiene como objetivo fundamental aplicar las sanciones respectivas 
cuando los empleados trasgredan las normas o reglamentos propios de la organización; no 
obstante, esto se llevará a cabo después de realizar la investigación de los hechos y 
determinar los responsables involucrados en la desviación del proceso, aplicando con justicia 
las medidas disciplinarias. Específicamente en el hospital María Auxiliadora se espera la 
real connotación de las acciones de mejoramiento de la gestión de supervisión que haya 
incrementado el bienestar del trabajador. 
 
En relación a la segunda variable tomada para la presente investigación 
Productividad laboral (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) indicó que la productividad es 
la relación entre lo producido y los insumos necesarios utilizados para dicha producción. 
Asimismo (Robbins & Judge, 2009) mencionó que cuanto más capacidad haya, ésta se 
traducirá en mayor competencia lo cual obliga no solo a reducir costos sino además a mejorar 
la productividad, así pues resulta imperioso que el recurso humano alcance niveles altos de 
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rendimiento y poder utilizar eficientemente los recursos, para lograrlo los supervisores de 
las compañías tienen que identificar los factores que motivan a los colaboradores a ser más 
eficientes y productivos. Desde el enfoque de (Robbins & Coulter, 2014) además de 
coincidir con las definiciones antes mencionadas agrega que la productividad está asociada 
al incremento económico y a la producción en general de la organización, donde la 
capacidad, la experiencia, la adecuación y/o adaptación a nuevos métodos o medios de 
producción y de los atributos innatos de la persona van a permitir aumentar la productividad. 
Como se puede observar la productividad está asociada a las adaptaciones 
tecnológicas que se realizan dentro de la organización, de modo que esto pueda optimizar 
los procesos acorde a la necesidad de los usuarios, como es el caso de las instituciones de 
salud, en la cual la atención según los propósitos de la gerencia es la de brindar un servicio 
plus (calidad A1), esta situación indicaría que se cuenta con técnicos, especialistas, 
auxiliares, servicios administrativos de alta competencia que responsa a las exigencias de un 
hospital. Desde el enfoque de la organización de industrialización (Moyano y Bruque, 2013) 
definen que la productividad está en la utilización de manera eficiente de los insumos y/o 
materias primas en el proceso de fabricación o conversión de éstos en productos intermedios 
o terminados, satisfaciendo de manera óptima no sólo a los clientes externos sino también a 
los internos de la organización. 
En termino generales, (Robbins y Judge, 2009) señaló que la productividad es 
conseguir “más con menos”, asimismo, (Villamil 2015) la define como la cantidad de 
recursos que se utiliza para producir. Concibiendo que una de las características resaltantes 
de la productividad en la organización institucional es la mejora continua, por ello, (Robbins 
y Judge, 2009) consideran que se trata de realizar el trabajo de manera inteligente 
combinando los elementos intervinientes (recurso humano, material, y tecnológico), en 
relación a la cooperación de los involucrados es decir, que los colaboradores realicen un 
verdadero trabajo en equipo, buscando garantizar la calidad en los proceso y por ende en los 
productos, pues con ello se atendería de manera óptima a los usuarios. Otra de las 
características de la productividad de acuerdo con (Trujillo, Silvera, Giraldo, & Palma, 2018) 
es el manejo de los recursos humanos o fuerzas laborales siendo un tema que toda institución 
debe cuidar en desarrollar la identidad laboral de los trabajadores ya que debe tener el 
espíritu de pertenencia de saberse parte de la misma y esto siempre se manifestara en la 
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consecución de mejores resultados de cuidar los procesos así como de generar ambientes 
acordes a la naturaleza de la institución.  
 
Con un enfoque basado en la calidad, las diversas instituciones como en el caso de 
los hospitales considera en base a su misión una serie de indicadores válidos para diversas 
circunstancias ya que el área de servicio tiene como principio brindar una eficiente calidad 
de servicio donde el cliente sea el más satisfecho y se espera que este proceso pueda filiar al 
cliente más aun convirtiéndole en un socio estratégico. Por ello, en los hospitales se tiene 
como indicadores: (a) Nivel de satisfacción del usuario; (b) Garantía en el desempeño de las 
responsabilidades relacionadas con las ofertas, el mantenimiento y el auxilio y previsión; (c) 
Eficiencia en el uso de los recursos, para ello se requiere el conocimiento sustantivo de la 
tecnología a utilizar; (d) Grado de complacencia y estimulación del personal es decir a mayor 
valoración se espera que exista mayor compromiso con la producción. 
 
En concordancia con (Robbins y Judge, 2009) el nivel de complacencia de los 
usuarios se puede medir tomando en cuenta dos consideraciones básicas: (a) correspondencia 
entre el servicio que se les proporciona y las expectativas que ellos tienen; (b) 
correspondencia del servicio con las descripciones del diseño. Por ello resumiendo lo antes 
descrito lo más frecuente en las instituciones es dar mayor importancia al segundo aspecto, 
aunque no hay la seguridad de tener satisfechos a los clientes. En función a los propósitos 
del Minsa, en la cual se asume las condiciones teóricas de (Koontz, Weihrich, & Cannice, 
2012), dentro de la valoración de las competencias del servidor de salud. Se consideró en la 
productividad laboral las siguientes dimensiones. 
 
La dimensión: Condiciones personales, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), 
aludieron sobre las condiciones personales que inician de la concepción de los aspectos que 
determina la concepción humana en el campo laboral, por ello dentro de la concepción de la 
responsabilidad se encuentra la condición de puntualidad al centro de labores así como de 
logro de las actividades encomendadas, en la cual hace uso de sus habilidades de traducir en 
la práctica los conocimientos que posee de este modo alcance realizar las tareas dentro del 
tiempo programado con el menor esfuerzo y la manifestación de logro que conlleva la 
satisfacción por lo realizado. 
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Para (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012), mencionaron que realizar el 
trabajo parte de lo más simple hacia lo complejo, por ello considera que el compromiso 
asumido por los colaboradores es la base que debe de conllevar a la consecución de los 
objetivos planteados por la organización. Dentro de este eje se sostiene que la capacidad es 
el pilar de logro de las tareas laborales ya que involucra los conceptos de habilidad como 
acción innata y conocimiento como la estructura y características de los objetos y objetivos 
a realizar, para ello es indispensable que las personas estén auto motivadas es decir que estén 
dispuestos a realizar el trabajo y sobre todo tengan el convencimiento de que pueden 
alcanzarlo, para ello deben auto gestionarse para alcanzar las especificaciones 
organizacionales de la empresa de modo que cuente con los medios, materiales y recursos 
para que el producto alcance ser realizado en el tiempo correcto. 
 
Para (Arévalo, Nájera, & Piñero, 2018), sugirió que el factor suerte es un aspecto que 
cuenta en la condición y concepción humana, no habiendo sido probado científicamente, 
este fenómeno hace que las personas concentren sus energías en las posibilidades de realizar 
las tareas, esta apertura le facilita que las personas desarrollen las tarea desde lo más simple 
hacia lo más complejo mostrando naturalidad. (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 
2012), añadió a esta concepción precisando que, la eficacia del profesional va a depender de 
la conducta con mayor o menor intensidad frente a la realización de sus labores. En resumen 
la dimensión de condiciones personales en el campo laboral están compuestos por aspectos 
esenciales como, la responsabilidad, la simplificación, la capacidad y la automotivación que 
son aspectos intrínsecos que hacen que la disposición de las personas estén de manera 
positiva, mientras que la autogestión corresponde a los factores externos con la cual la 
persona se encuentra preparado para el uso del ambiente contando con todos los recursos, en 
la cual el factor extraño como la suerte se determina por una característica aislada pero que 
no tiene impacto en la eficacia. 
 
En cuanto a la dimensión: Característica del trabajo, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 
2012), definieron que el ambiente laboral y su estructura orgánica y funcional determinan el 
factor externo en la eficacia del trabajador ya que el clima que se propone así como de contar 
con los medios suficientes y acordes influirá en la responsabilidad de alcanzar los objetivos 
laborales en materia productiva. Por ello, se indica que esta acción integra la calidad del 
trabajo que se realiza dentro de su función de manera individual o grupal así como 
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distinguiendo si está a cargo del área o es un colaborador, ya que de ello depende el nivel de 
producción y su dedicación en tiempo y energía, por ello debe considerarse de manera 
efectiva la autonomía y cooperación en la consecución de las metas. (Robbins & Judge, 
2009), precisó que la distinción es clara entre las funciones que cumple todo trabajador 
aunque se espera que el resultado sea el mismo y termine siendo eficaz, de ahí que en el 
ámbito del trabajo profesional se requiere de habilidades estructuradas en la cual el uso de 
los recursos están reguladas así como determina el grado de precisión en la forma de trata la 
salud de los usuarios de los servicios médicos. 
 
Asimismo la dimensión: Relaciones interpersonales, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 
2012), mencionaron que desde el enfoque de la psicología organizacional, las relaciones 
interpersonales es la capacidad comunicativa, organizativa de toda empresa en la cual los 
trabajadores interactúan e intercambian diversos conceptos laborales así como realizan el 
intercambio de experiencias en función del logro de metas comunes, la misma tiene 
condiciones que llevan a la determinación de los niveles de relación que existen entre la 
organización y sus estructuras jerárquicas lo que define  en el tipo de trato que se traduce en 
el ambiente laboral, denominado clima laboral o simplemente ambiente de relaciones 
laborales. (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012), precisó que la calidad de 
relaciones que establece el trabajador facilitará la comprensión de las labores y con ello 
alcanzará los estándares de producción, con lo que el conocimiento, las habilidades se 
complementan a través de la información oportuna y consistente; además de establecer las 
condiciones de relación que se plantea para alcanzar aspectos del trabajo en equipo, así como 
para proponer acciones de mejoramiento en la organización. 
 
Para el caso del contexto del estudio, las relaciones interpersonales están regidos por 
la formación de los grupos humanos dentro del área, el turno que laboran y las 
responsabilidades que asumen frente al espacio que comparten considerando 
fundamentalmente en los niveles de interacción con las herramientas, equipos de asistencia 
directa e indirecta solicitado por los especialistas del tratamiento de la salud de los pacientes. 
Mediante la presente investigación se busca conocer las diversas situaciones de la gestión de 
supervisión del personal en el hospital nacional María Auxiliadora en el año 2019 y su 
incidencia en el nivel de productividad laboral de los profesionales que laboran en dicha 
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institución, la misma que nos permitirá recapacitar y plantear lineamientos para conseguir 
optimizar el nivel de productividad laboral.  
 
A consecuencia de lo descrito, se plantean las siguientes interrogantes: como 
problema general ¿Cuál es la incidencia de la Gestión de supervisión en la productividad 
laboral del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del 
Triunfo – 2019?; y como problemas específicos ¿Cuál es la incidencia de la Gestión de 
supervisión en las condiciones personales de productividad del personal profesional de salud 
del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019?, ¿Cuál es la incidencia de 
la Gestión de supervisión en las características de productividad del trabajo del personal 
profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019?, ¿Cuál 
es la incidencia de la Gestión de supervisión en las relaciones interpersonales del personal 
profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019? 
 
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), señaló que justificar una investigación se 
refiere a los motivos por los cuales es importante llevar a cabo el respectivo estudio. Así 
tenemos que desde el aspecto teórico la presente investigación se realiza con el propósito de 
contribuir al conocimiento existente sobre la gestión de supervisión, cuyos resultados podrán 
sistematizarse en una propuesta, para ser incorporado en las políticas públicas, ya que se 
estaría demostrando según sea el escenario su incidencia en la productividad del personal. 
Asimismo, dentro de la justificación práctica, la investigación se realiza porque existe la 
necesidad de elevar el nivel de desempeño, así como de la eficiencia en los procedimientos 
de mejoramiento de las capacidades funcionales de los colaboradores del hospital María 
Auxiliadora, pues en la actualidad se encuentra bajo la modalidad de gestión por 
competencias en el campo de la salud bajo la jurisdicción del Minsa. Como justificación 
metodológica, considero que la elaboración y aplicación de los instrumentos demostrando 
su validez y confiabilidad servirán de guías para otros trabajos de investigación y en otras 
instituciones de salud. 
 
Como objetivo general del presente estudio se pretendió identificar la incidencia de 
la Gestión de supervisión en la productividad laboral del personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019; y como objetivos específicos, 
identificar la incidencia de la Gestión de supervisión en las condiciones personales de 
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productividad del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María 
del Triunfo – 2019, identificar la incidencia de  la Gestión de supervisión en las 
características de productividad del trabajo del personal profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019, identificar la incidencia de la Gestión 
de supervisión en las relaciones interpersonales del personal profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019 
 
Asimismo se consideró como hipótesis general que, existe incidencia de la Gestión 
de supervisión en la productividad laboral del personal profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019; y como hipótesis específicas que, existe 
incidencia de la Gestión de supervisión en las condiciones personales de productividad del 
personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 
2019, existe incidencia de la Gestión de supervisión en las características de productividad 
del trabajo del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María 
del Triunfo – 2019, existe incidencia de la Gestión de supervisión en las relaciones 
interpersonales del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa 




2.1. Tipo y diseño de investigación 
 
Diseño 
No Experimental - Transversal 
 
Respecto al diseño no experimental (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), sostuvo que 
se trata de un estudio de nivel de diagnóstico donde se captan datos del problema de estudio 
sin manipular su estado real. Asimismo, se precisa que es un estudio de corte transversal 
dado que se interviene en el problema en un solo momento como es el caso de las variables 






Gráficamente se denota: 
                      1X 
 
                                                                        
  
                                                                                             2Y 
 
Esquema de tipo de diseño. Tomado de (Sanchez, Reyes, & Mejía, 2018) 
 
Dónde: 
M: Muestra de Estudio 
O1X: Gestión de supervisión del personal 
O2Y: Productividad laboral 
r: Correlación 
 
Tipo de investigación 
Básico descriptivo correlacional causal. 
 
Para el caso se asume la teoría de (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), señalaron que 
el estudio básico corresponde al análisis de la problemática de estudio en la cual la teoría se 
refleja en la realidad cotidiana por ello se lleva a cabo la descripción de los hechos respecto 
a dos variables; dado los principios que se proponen dentro del ámbito científico de las 
variables gestión de supervisión del personal y productividad laboral. Del mismo modo 
dentro de este tipo de estudio se alcanza el nivel correlacional que significa la observación 
de dos variables sobre una misma linealidad identificando la causalidad que se presenta en 
función de la implicancia dentro de un determinado espacio. 
 
2.2. Operacionalización de las variables 
 
En el estudio se consideran dos variables que son las siguientes: 
Variable 1: Gestión de supervisión 





Variable 1: Gestión de supervisión 
(Puig, 2015), mencionó que la supervisión consiste en verificar que todo se lleve a cabo 
conforme a lo programado desde la vertiente administrativa en busca de la consecución de 
objetivos de la institución en relación a la obtención de la máxima eficacia, para lo cual tomó 
en cuenta tres aspectos, (a) Cumplimiento de actividades básicas; (b) La participación del 




Variable 2: Productividad laboral 
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), mencionó que la productividad es la capacidad de 
obtener el producto deseado, utilizando eficientemente los recursos que le asigna la 
organización poniendo sus mayores esfuerzos en lograrlo, lo cual involucran tres aspectos, 
(a) Condiciones personales; (b) Características del trabajo; (c) Relaciones interpersonales. 
 
Definición operacional 
La operacionalización de las variables es el proceso de descomposición de la teoría en sus 
componentes, es decir pasar de un sentido abstracto a un sentido concreto con el propósito 
de medir, y que sea concurrente con los objetivos de la investigación. Al respecto 
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), señaló que la definición operacional constituye 




Variable 1: Gestión de supervisión del personal 
 
Considerando la teoría de (Puig, 2015), señaló que la gestión de supervisión del personal 
presenta tres dimensiones, considerando tres indicadores para cada uno de los cuales se 
desprende un total de 27 ítems para recoger datos a nivel perceptivo de las personas 







Operacionalización de la variable gestión de supervisión del personal 
Nota: Adaptado de (Puig, 2015). 
 
Variable 2: Productividad laboral 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable productividad laboral 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala e índice Niveles y rangos 
Condiciones 
personales 
Asistencia y puntualidad 1, 2, 3,4, 5, 
 6,7, 8, 9 
 
 
10, 11, 12,13, 
14, 15,16, 17, 
18 
 
19, 20, 21 
22, 23, 24 









Casi nunca (2) 
A veces (3) 
Casi siempre  
(4) 
Siempre (5). 
Regular            [ 9 - 20] 
Bueno              [21 - 32] 
Excelente         [33 - 45] 
 
Regular            [ 9 - 20] 
Bueno              [21 - 32] 
Excelente         [33 - 45] 
 
 
Regular            [ 9 - 20] 
Bueno              [21 - 32] 
Excelente         [33 - 45] 
 
Conocimiento y habilidades 





Calidad del trabajo 
Cantidad del trabajo 







Retroalimentación del personal 
Participación en la planificación 
General:                          Regular: [27 - 62]          Bueno: [63 - 99]           Excelente:    [100 - 135]   
Nota: Adaptado de (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012). 
 
En este estudio se define con el aporte de (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), indicaron 
que la productividad laboral des el conjunto de habilidades cognitivas, procedimentales y 
actitudinales por ello se considera que están concatenados y se analiza a través de las 
dimensiones condiciones personales; características del trabajo y relaciones interpersonales 
de la productividad laboral, las mismas que están articuladas a los indicadores de eficiencia 
traducido en ítems para recolectar datos perceptivos de la muestra de estudio. 
 
Dimensiones Indicadores Ítems Escala e índice Niveles y rangos 
Actividades 
básicas 








Casi nunca (2) 




Inadecuada       [ 9 - 20] 
Poco adecuada [21 - 32] 
Adecuada         [33 - 45] 
 
Inadecuada       [ 9 - 20] 
Poco adecuada [21 - 32] 
Adecuada         [33 - 45] 
 
 
Inadecuada       [ 9 - 20] 
Poco adecuada [21 - 32] 
Adecuada         [33 - 45] 
 
Registro de procedimientos básicos 4, 5, 6 
Registro de acciones 7, 8, 9 
 
Participación 
en el área 
 
Participación directa en la gestión 
 
10, 11, 12 
Integración en el desarrollo del 
trabajo 






Capacidad de registro 19, 20, 21 
Capacidad de evaluación interna 22, 23, 24 
Evaluación de metas 25, 26, 27 
General:                          Inadecuada: [27 - 62]  Poco adecuada: [63 - 99]     Adecuada:    [100 - 135]   
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2.3. Población, muestra y muestreo 
Población 
Para la investigación se consideró como población al personal profesional del hospital María 
Auxiliadora quienes se encuentran laborando en condición de nombrados con una 
antigüedad de 5 años de servicio a más en forma ininterrumpida, dicha población cuenta con 
108 profesionales de la salud en el año 2019. 
 
Tabla 3 
Distribución de la población del estudio 
Hospital María Auxiliadora N 




Fuente: Estadística hospital María Auxiliadora 
 
Muestra 
En concordancia con lo precisado por (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), se trata de 
una muestra censal por conveniencia, es decir, se tomó a todos los miembros de la población. 
Muestreo 
Para este caso se establece que el muestreo corresponde a un muestreo no probabilístico, 
intencional, por conveniencia, ya que se trabajó con todo el personal profesional del hospital 
María Auxiliadora con la condición de nombrados y que acudieron a laborar el día que se 
tomó la recogida de datos.  
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
Técnica de la encuesta 
En el estudio se hace uso de la técnica de la encuesta en la medida que es el idóneo para 
recolectar datos de muestras grandes en un solo momento y por las características 
perceptivas que se busca a través de los instrumentos elaborados para el estudio. 
 
Instrumentos de recolección de datos 
En el estudio se hace uso de instrumentos en el modelo de escala Likert para recolectar las 
opiniones de los encuestados. Para este caso los instrumentos fueron adaptados a la realidad 
del estudio basado en la teoría asumida descompuesta mediante el procedimiento de 




Ficha técnica del instrumento de gestión de supervisión del personal 
Datos generales 
Título: Escala de determinación de la gestión de supervisión del personal 
Autor: Br. Chalfryd Javier Ochoa Tataje 
Procedencia: Lima – Perú, 2019 
Objetivo:  Identificar el nivel percibido sobre la gestión de supervisión del personal de 
profesionales del hospital María Auxiliadora 
Administración: Individual 
Duración: 25 minutos 
Significación:  La escala tiene la consistencia del análisis de implicancia de la gestión de 
supervisión del personal con la productividad laboral 
Estructura:  La escala consta de 27 ítems, con 05 alternativas de respuesta de opción múltiple, 
de tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y 
Siempre (5). Asimismo, la escala está conformada por 03 dimensiones, donde los 
ítems se presentan en forma de proposiciones respecto al nivel percibido de la 
gestión supervisión del personal 
Nota. Elaborado para el estudio 
 
Tabla 5 
Ficha técnica del instrumento de productividad laboral 
Datos generales 
Título: Escala de determinación de la productividad laboral 
Autor: Br. Chalfryd Javier Ochoa Tataje 
Procedencia: Lima – Perú, 2019 
Objetivo:  Identificar el nivel de productividad laboral de profesionales del hospital María 
Auxiliadora. 
Administración: Individual 
Duración: 25 minutos 
Significación:  La escala tiene la consistencia del análisis de implicancia de la gestión de supervisión 
del personal con la productividad laboral 
Estructura:  La escala consta de 27 ítems, con 05 alternativas de respuesta de opción múltiple, de 
tipo Likert, como: Nunca (1), Casi nunca (2), A veces (3), Casi siempre (4) y Siempre 
(5). Asimismo, la escala está conformada por 03 dimensiones, donde los ítems se 
presentan en forma de proposiciones respecto al nivel de productividad laboral 
Nota. Elaborado para el estudio 
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Validez   
Para (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), señaló que la validez es el grado en que un 
instrumento mide la variable que se pretende. En el presente caso se procede a someter al 
instrumento al análisis de criterio de jueces, para ello se recurre a docentes con grado de 
doctor en investigación, así como en análisis de metodología en la universidad César Vallejo 
cuyo dictamen está basado en la secuencia lógica del estudio y que permita medir lo que se 
propone en el objetivo del estudio.  
 
Tabla 6 






Juez 1. Dra. Noemí Mendoza Retamozo Hay Suficiencia Es aplicable 
Juez 2. Dr. Jesús Gamarra Canorio Hay Suficiencia Es aplicable 
Juez 3. Dra. Rosa Lidia Villalba Arbañil Hay Suficiencia Es aplicable 
Nota: Tomado de los certificados de validez de contenido de los anexos. 
 
Como se observa los resultados del análisis mediante la técnica de criterio de jueces indica 
la suficiencia del instrumento concordado en la coherencia lógica de los componentes para 










Juez 1. Dra. Noemí Mendoza Retamozo Hay Suficiencia Es aplicable 
Juez 2. Dr. Jesús Gamarra Canorio Hay Suficiencia Es aplicable 
Juez 3. Dra. Rosa Lidia Villalba Arbañil Hay Suficiencia Es aplicable 





Según (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), señala que la confiabilidad de un 
instrumento de medición es cuando produce resultados consistentes y coherentes. 
En este caso se realizó mediante el método de prueba piloto en la cual se reunió a un total de 
20 personas (profesionales de la salud) a quienes se les solicito el desarrollo del cuestionario, 
con la cual se elaboró una base de datos por cada dimensión, dichos datos se procesaron 
mediante el estadístico SPSS 25.0 con el propósito de establecer su fiabilidad en función a 
los estándares propuesto. 
 
Tabla 8 
Interpretación del coeficiente de confiabilidad 
Rangos Magnitud 
0,81 a 1,00 Muy Alta 
0,61 a 0,80 Moderada 
0,41 a 0,60 Baja 
0,01 a 0,20 Muy baja 
Nota: Fuente, Ruíz (2007). 
Como se observa en la tabla los valores aceptados para una confiabilidad deben ser 
superiores a, 800, con la cual se garantiza su aplicación a la muestra de estudios. 
 
Tabla 9 
Resultados del análisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable gestión de 
supervisión del personal  
Dimensión/variable Alfa de Cronbach N° de ítems 
Actividades básicas ,873 9 
Participación en el área ,848 9 
Competencia profesional ,809 9 
Gestión de supervisión del 
personal 
,865 27 
Nota: Resultados SPSS 25. 
 
El reporte propuesto en la tabla 9, indica que las dimensiones de la variable presentan un 
alto índice de confiabilidad del mismo modo se expone en los resultados total de la variable 
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gestión de supervisión del personal. Por lo tanto, podemos afirmar que el instrumento que 
mide dicha variable es confiable.  
 
Tabla 10 
Resultado de análisis de confiabilidad del instrumento que mide la variable productividad 
laboral 
Dimensión / variable Alfa de Cronbach N° de ítems 
Condiciones personales ,823 9 
Características del trabajo ,854 9 
Relaciones interpersonales ,807 9 
Productividad laboral ,831 27 
Nota: Resultados SPSS 25. 
 
En la tabla 10, observamos que las dimensiones condiciones personales, características del 
trabajo y las relaciones interpersonales, tienen alta confiabilidad. Asimismo, la variable 
Productividad laboral, de los profesionales del Hospital María Auxiliadora, tiene 
confiabilidad alta. Por lo que, podemos determinar que el instrumento que mide dicha 
variable es confiable. 
 
2.5. Procedimiento  
 
Se analizarán los datos a través del programa estadístico SPSS versión 25.0 en español para 
obtener los resultados pertinentes al estudio, los cuales serán mostrados mediante tablas y 
figuras, con su correspondiente interpretación, de acuerdo a los objetivos e hipótesis 
planteados en la presente investigación. 
 
2.6. Método de análisis de datos 
 
El método utilizado en la presente investigación será el método hipotético deductivo, al 
respecto Bernal (2006), afirma que este método consiste en un procedimiento que parte de 
unas aseveraciones en calidad de hipótesis y busca refutar o falsear hipótesis, deduciendo de 




Baremo y determinación de los niveles de análisis de las variables 
Tabla 11 
Baremo de medición de la gestión de supervisión del personal 






en el área 
Competencia 
profesional 
Adecuada 100 - 135 33 - 45 33 - 45 33 - 45 
Poco adecuada 63 - 99 21 – 32 21 – 32 21 – 32 
Inadecuada 27 - 62 9 - 20 9 - 20 9 - 20 
Nota: Elaborado para el estudio. 
 
Según Rodríguez y Espinoza (2014), señaló que en el documento lineamientos técnicos de 
la gestión de supervisión del personal determina tres aspectos bases de la percepción de la 
aplicación de la gestión de supervisión en el ámbito laboral: 
 
Nivel A adecuada: Es la acción oportuna que sirve de apoyo para mejorar, en los cuales se 
observa, idoneidad, conocimiento, manejo técnico de la gestión de supervisión en las 
acciones del trabajo de sirviendo como base para el mejoramiento de las labores propias de 
la especialidad. 
 
Nivel B poco adecuada: Son las percepciones de la aplicación como medida coercitiva, 
poco comunicativa; asimismo presenta recomendaciones poco claras, incidiendo en el 
proceso de observación y no intervención de las acciones. 
 
Nivel C inadecuada: Es la percepción de las acciones de supervisión realizadas como 
medida de sanción al personal y de evaluación del desempeño, no presenta niveles de apoyo, 
comunicación y reporta de manera tardía las recomendaciones. 
 
Tabla 12 









Excelente 100 - 135 33 - 45 33 - 45 33 - 45 
Bueno 63 - 99 21 – 32 21 – 32 21 – 32 
Regular 27 - 62 9 - 20 9 - 20 9 - 20 
Nota: Elaborado para el estudio. 
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Para Mejía (2013), señaló que en el texto conceptos de eficacia, eficiencia y efectividad 
laboral menciona que es la determinación de una función laboral en base a resultados 
alcanzados según objetivos previstos. 
 
Nivel 1 Excelente: Es la condición del trabajo del personal quien resuelve la tarea 
programada dentro del tiempo establecido con el mínimo error así como en el uso del tiempo 
y recursos establecidos, siendo conocedor y de gran dominio de sus habilidades denotados 
en alta competencia en el trabajo. 
 
Nivel 2 Bueno: Es la medición en base a resultados dentro de los niveles previstos, sin 
embargo, precisa de apoyo o asesoría especializada teniendo escaso dominio de las 
habilidades y competencias para lograr resultados individuales y grupales. 
 
Nivel 3 Regular: Es la determinación del trabajo del personal quien se limita a realizar tareas 
que se le indican, sin toma de iniciativa requiriendo de manera constante las indicaciones de 
los procedimientos a realizar para cumplir la tarea, de ello muestra escasa habilidad y poco 
interés y dominio de las tareas en el manejo de los procedimientos técnicos y administrativos. 
 
2.7. Aspectos éticos  
 
En este estudio se guarda la reserva de los datos de los participantes del estudio en la medida 
que el propósito es establecer un diagnostico relacionado de dos variables para proporcionar 
recomendaciones de mejoramiento a la excelente dirección del hospital María Auxiliadora, 
del mismo modo se respeta el origen de los datos para ello se consigna los datos de los 
autores citados como base fundamental de este estudio. 
 
III. Resultados 
3.1. Resultados descriptivos. 
Después de recojo de los datos a partir de los instrumentos en la muestra, a continuación, se 
muestran los resultados por niveles la Gestión de supervisión en la productividad laboral del 





Niveles de frecuencias de la gestión de supervisión del personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo 
Gestión de Supervisión 





Válido inadecuado 44 40,7 40,7 40,7 
Poco adecuado 47 43,5 43,5 84,3 
Adecuado 17 15,7 15,7 100,0 
Total 108 100,0 100,0  




Figura 1. Niveles de frecuencias de la gestión de supervisión del personal profesional de 
salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo 
 
Los resultados que se muestran a continuación muestran  los niveles de la gestión de 
supervisión en la productividad laboral del personal profesional de salud, el cual se tiene al  
40.74% de los encuestados perciben que el nivel es inadecuado en cuanto a la gestión, sin 
embargo el 43.53% de los encuestados perciben que el nivel es poco adecuado  y el 15.74% 
del personal perciben que el nivel es adecuado de la gestión de supervisión en la 
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productividad laboral del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - 
Villa María del Triunfo – 2019 
Tabla 14 
Distribución porcentual de la productividad laboral del personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo 
Fuente: Resultados SPSS 25. 
 
 
Figura 2. Distribución porcentual de la productividad laboral del personal profesional de 
salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo 
Así mismo en cuanto al resultado que a continuación se muestran por niveles de la 
productividad laboral del personal profesional de salud del hospital María, se tiene la 
percepción que el 48.15% de los encuestados perciben que el niveles es regular, sin embargo 
el 28.70% de los encuestados perciben que el nivel es bueno y el 23.15% perciben que el 
Productividad laboral 





Válido Regular 52 48,1 48,1 48,1 
Bueno 31 28,7 28,7 76,9 
excelente 25 23,1 23,1 100,0 
Total 108 100,0 100,0  
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nivel es excelente en cuanto a la productividad laboral del personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora  
 
Resultados de los coeficientes de la gestión de supervisión en la productividad laboral 
y sus dimensiones 
 
Tabla 15 
Presentación de los coeficientes de la gestión de supervisión en la productividad laboral del 
personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora y sus dimensiones 
 
Estimaciones de parámetro 
  Estimación 
Error 
estándar Wald gl Sig. 






Umbral [prod = 1.00] -.022 .462 .002 1 .962 -.928 .884 
[prod = 2.00] 1.351 .485 7.770 1 .005 .401 2.302 
Ubicación [gest=1.00] -.756 .557 4.841 1 .005 -1.849 .336 
[gest=2.00] .586 .532 4.215 1 .002 -.456 1.628 
Umbral [d1 = 1.00] -2.406 .822 8.560 1 .003 -4.018 -.794 
[d1 = 2.00] 3.815 1.154 10.936 1 .001 1.554 6.076 
Ubicación [gest=1.00] -.642 .905 4.503 1 .004 -2.416 1.132 
[gest=2.00] -2.025 .872 5.391 1 .020 -3.735 -.316 
Umbral [d2 = 1.00] .098 .470 .044 1 .035 -.823 1.019 
[d2 = 2.00] 2.022 .514 15.457 1 .000 1.014 3.029 
Ubicación [gest=1.00] .029 .550 5.003 1 .059 -1.049 1.106 
[gest=2.00] 1.060 .547 4.759 1 .053 -.012 2.131 
Umbral [d3 = 1.00] .783 .518 2.290 1 .130 -.231 1.797 
[d3 = 2.00] 2.769 .571 23.471 1 .000 1.648 3.889 
Ubicación [gest=1.00] 1.105 .592 4.484 1 .002 -.055 2.265 
[gest=2.00] 1.776 .595 8.917 1 .003 .610 2.941 
Función de enlace: Logit. 
a. Este parámetro está establecido en cero porque es redundante. 
 
Los resultados que se muestran en la tabla, se tienen los coeficientes de la gestión de la 
supervisión en la productividad; implica que del personal que percibieron que el nivel de la 
gestión de la supervisión es poco adecuado se espera que perciban buen nivel de 
productividad corroborado por el coeficiente de Wald mayor a 4.00 y el valor de 
significación estadística p_valor < 0.05, en cuanto a que los encuestados que percibieron que 
el nivel de la gestión de la supervisión es poco adecuado se espera que perciban buen nivel 
a las condiciones personales de productividad corroborado por el coeficiente de Wald mayor 
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a 4.00 y el valor de significación estadística p_valor < 0.05,  asimismo el personal que 
percibieron que el nivel de la gestión de la supervisión es poco adecuado se espera que 
perciban buen nivel a las características de productividad corroborado por el coeficiente de 
Wald mayor a 4.00 y el valor de significación estadística p_valor < 0.05, del personal que 
percibieron que el nivel de la gestión de la supervisión es poco adecuado se espera que 
perciban buen nivel a las relaciones interpersonales corroborado por el coeficiente de Wald 
mayor a 4.00 y el valor de significación estadística p_valor < 0.05, en el hospital María 
Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019 
 
3.2 Análisis inferencial. 
De acuerdo a la intencionalidad del estudio, para el análisis de la prueba de hipótesis se 
asumió a la regresión logística ordinal, quien serán analizados por el coeficiente de la prueba 
de Nagelkerke; donde se muestra la dependencia de la variable independiente sobre la 
dependiente. 
 
Prueba de hipótesis 
Hipótesis general: 
Existe incidencia de la Gestión de supervisión en la productividad laboral del personal 
profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019 
Hipótesis especificas  
Existe incidencia de la Gestión de supervisión en las condiciones personales de 
productividad del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María 
del Triunfo – 2019 
Existe incidencia de la Gestión de supervisión en las características de productividad del 
trabajo del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del 
Triunfo – 2019 
Existe incidencia de la Gestión de supervisión en las relaciones interpersonales del personal 





Pseudo coeficiente de determinación de la gestión de supervisión en la productividad 
laboral del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora  
En cuanto de la prueba del pseudo R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual de la a 
Gestión de supervisión en la productividad laboral del personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora, donde se tiene los coeficientes de Nagelkerke mostrándose que 
la variabilidad de la productividad laboral se debe al 14.8% de la Gestión de supervisión, 
asimismo la variabilidad de las condiciones personales se debe al 12.5% de la Gestión de 
supervisión, por su parte, la variabilidad de las características de trabajo se debe al 21.5% de 
la Gestión de supervisión, finalmente la variabilidad de las relaciones interpersonales se debe 
al 11.2% de la Gestión de supervisión en el personal profesional de salud del hospital María 
Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019 
IV. Discusión 
 
Las acciones planteadas sobre la gestión de supervisión y su incidencia en la productividad 
laboral del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora, en la última década 
se ha implantado, un seguimiento continuo de todas las actividades realizadas del personal, 
observándose que aparentemente se estarían cumpliendo con todos los procedimientos 
técnicos administrativos; sin embargo, los datos recogidos muestran que el 40.74% de los 
encuestados perciben que el nivel es inadecuado, el 43.53% perciben que el nivel es poco 
adecuado  y el 15.74% perciben que el nivel es adecuado de la gestión de supervisión; en la 
misma línea de análisis con respecto a la productividad laboral, se tiene la percepción que el 
48.15% de los encuestados perciben que el niveles es regular, el 28.70% perciben que el 
nivel es bueno y el 23.15% perciben que el nivel es excelente en cuanto a la productividad 
Pseudo R cuadrado / Gestión en la 







Cox y Snell 0.104 0.133 0.419 0.120 
Nagelkerke 0.148 0.125 0.215 0.112 
McFadden 0.221 0.213 0.112 0.232 
Función de enlace: Logit. 
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laboral, lo que quiere decir que se cumplen con las tareas programadas a pesar de las 
deficiencias en la articulación técnica administrativa y en el uso ineficiente de los recursos, 
lo cual afecta en las condiciones personales y emocionales de los trabajadores quienes tratan 
de redistribuir los recursos para la atención al usuario. 
 
En ese sentido se concuerda con el estudio de (Eslava, Camelo, Mina, Vásquez, & 
Mejía, 2018), sobre la supervisión de riesgos que afectan la salud en Colombia, donde el 
apoyo que soporta el seguimiento a los procesos de atención y su impacto sobre la salud 
poblacional resultan insuficientes para hacer una adecuada supervisión de los riesgos 
afectando los niveles de eficiencia del personal hacia la atención de los pacientes. De igual 
manera (Lorenzo, Rivero, Pérez, & Recio, 2016), en su investigación, señaló que uno de los 
puntos resaltantes fue la carencia de estrategias para renovar las acciones en cuanto a la 
gestión de supervisión, incidiendo en el desempeño de desarrollo de actividades de los 
trabajadores. Asimismo (Benites, y otros, 2016), en su estudio agregó que el porcentaje de 
cumplimiento normativo ajustado a riesgo en las Ipress difiere por subsector, región y año 
de supervisión. En esa misma línea (Páez, 2016), llegó a la conclusión que el grado de 
satisfacción del personal respecto a la gestión de supervisión no se realiza de manera 
adecuada por lo tanto es medianamente satisfecha. Por otro lado (Bravo, 2017), concluyó 
que al mejorar la gestión de supervisión se logrará un mejor desempeño del personal lo cual 
impactará en una mejor atención al usuario. 
 
En cuanto a la incidencia de la gestión de supervisión en las condiciones personales 
de productividad del personal profesional de salud, el coeficiente de la prueba de Nagelkerke 
muestra la dependencia de la variable independiente sobre las condiciones personales, en ese 
sentido se concuerda con los trabajos de (López & Pomasoncco, 2018), (Pino, 2018), 
(Quispe, 2017), y (Zapata, 2018), quienes coinciden en las conclusiones de sus respectivos 
estudios que, si existe una motivación, satisfacción y un clima organizacional bueno va a 
influir directa y positivamente en las condiciones personales y emocionales de los 
trabajadores e incrementar los niveles de productividad en las actividades que tienen a cargo. 
Así (Azañedo, 2018) considera que los factores antes mencionados se deben ejecutar a 
manera de estrategias y agrega en su estudio que se pueden mejorar las condiciones 
personales asicomo la productividad incrementándola en un 94% si en la gestión de 
supervisión se ejecutan estrategias como la implementación de las 5s’. En tanto (Araoz, 
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2018), concluyó que la supervisión en el sector educativo influye significativamente en la 
calidad de enseñanza y aprendizaje, lo cual conlleva a optimizar las condiciones personales 
y académicas de la comunidad estudiantil. 
 
En cuanto a la incidencia de la gestión de supervisión en las características de 
productividad del trabajo del personal profesional de salud, el coeficiente de la prueba de 
Nagelkerke muestra la dependencia de la variable independiente sobre las características de 
trabajo, en ese sentido, (Zapata, 2018), (Rojas & Velásquez, 2018), (Castillo, 2018), 
(Durand, 2018) y (Facho, 2017), encuentran una correlación positiva alta y significativa 
entre sus variables y coinciden en las conclusiones de sus respectivos estudios donde, la 
supervisión, la administración y el liderazgo en las instituciones, bien llevado y gestionado 
es determinante para otorgarle confianza, seguridad y autonomía al personal y que pueda 
realizar su trabajo cumpliendo la meta trazada y con la calidad respectiva, inclusive si 
hubiere la necesidad de rotar de puesto al servidor, ubicándolo de acuerdo a sus 
conocimientos, habilidades y experiencias para obtener un mejor desenvolvimiento, tal 
como lo manifestó en su estudio (Vidal, 2018). Por otra parte (Jaimes, Luzardo, & Rojas, 
2018) y (Díaz, 2018), determinaron que los factores condiciones de trabajo, conducta de 
grupo y la capacidad de control en los procesos influyen en la productividad del colaborador, 
es así que al darles seguimiento se deben considerar dichos elementos. En esa vertiente 
(Rojas & Roa, 2018), en su informe considera a la gestión del conocimiento, control y 
supervisión como actividad fundamental para el problema histórico de la 
productividad laboral de acuerdo a las características laborales. 
En cuanto a la incidencia de la Gestión de supervisión en las relaciones 
interpersonales del personal profesional de salud, el coeficiente de la prueba de Nagelkerke 
muestra la dependencia de la variable independiente sobre las relaciones interpersonales, en 
ese sentido, (Oré, 2017) indicó que las relaciones con los compañeros de trabajo son 
determinantes en la consecución de metas y objetivos en relación a la satisfacción laboral y 
la productividad. Tal como lo resalta (Vargas, Vizzuett, Amador, Becerra, & Villegas, 2018), 
en su estudio, donde, los aspectos que influyen negativamente en la productividad, están 
relacionados principalmente con los factores del salario, ambiente laboral y específicamente 
en el trato, tanto con sus compañeros como con sus superiores. Desde otro punto de vista 
(Aquino, Téllez, & Téllez, 2017), determinó a la motivación laboral y relaciones 
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interpersonales como factor de productividad en las compañías, y propuso que el valor sea 
atribuido a un factor decisivo para el éxito empresarial, el capital humano, poniendo a 
disposición de la organización todos sus talentos, habilidades y capacidades para alcanzar 
sus objetivos. El enfoque de (Vázquez, 2018), en su investigación sobre la reforma 
estructural y productividad laboral en la industria, pone de manifiesto al capital humano, sus 
relaciones interpersonales, conocimientos y experiencias en el trabajo. 
Y de modo general, (René, 2018), en su estudio sobre la productividad laboral en 
América Latina, concluyó que es necesario incrementar la recaudación de impuestos en los 
países de la región y orientarlos hacia una mejor calidad educativa, expandiendo los servicios 
sociales como medios para incrementar la productividad laboral. De esta forma al tener 
mayor conocimiento se entenderá mejor los objetivos reales de una verdadera gestión de 
supervisión en todos sus niveles jerárquicos, así lo manifestó (Rojas R. , 2018), en su estudio 
la gestión del personal y su correspondencia con el desempeño en el trabajo. También 
(Alvarado, Custodio, & Vásquez, 2016), analizó la eficiencia y la gestión del proceso de 
atención del paciente, concluyendo ésta es ineficiente expresado por la mayoría de 





Primera: Se concluye que: Existe incidencia de la Gestión de supervisión en la 
productividad laboral del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - 
Villa María del Triunfo – 2019; pues, del personal que percibieron que el nivel de la gestión 
de la supervisión es poco adecuado se espera que perciban buen nivel de productividad 
corroborado por el coeficiente de Wald mayor a 4.00 y el valor de significación estadística 
p_valor < 0.05; en cuanto a la prueba de regresión logística ordinal pseudo R cuadrado, se 
tiene la dependencia porcentual del coeficiente de Nagelkerke mostrándose que la 
variabilidad de la productividad laboral se debe al 14.8% de la Gestión de supervisión 
 
Segunda: Se concluye que: Existe incidencia de la Gestión de supervisión en las condiciones 
personales de productividad del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora 
- Villa María del Triunfo – 2019, pues, de los encuestados que percibieron que el nivel de la 
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gestión de la supervisión es poco adecuado se espera que perciban buen nivel a las 
condiciones personales de productividad corroborado por el coeficiente de Wald mayor a 
4.00 y el valor de significación estadística p_valor < 0.05; en cuanto a la prueba de regresión 
logística ordinal pseudo R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual del coeficiente de 
Nagelkerke mostrándose que la variabilidad de las condiciones personales se debe al 12.5% 
de la Gestión de supervisión. 
Tercera: Se concluye que: Existe incidencia de la Gestión de supervisión en las 
características de productividad del trabajo del personal profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019, pues, el personal que percibieron que 
el nivel de la gestión de la supervisión es poco adecuado se espera que perciben buen nivel 
a las características de productividad corroborado por el coeficiente de Wald mayor a 4.00 
y el valor de significación estadística p_valor < 0.05; en cuanto a la prueba de regresión 
logística ordinal pseudo R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual del coeficiente de 
Nagelkerke mostrándose que la variabilidad de las características de trabajo se debe al 21.5% 
de la Gestión de supervisión. 
Cuarta: Se concluye que: Existe incidencia de la Gestión de supervisión en las relaciones 
interpersonales del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa 
María del Triunfo – 2019; pues, del personal que percibieron que el nivel de la gestión de la 
supervisión es poco adecuado se espera que perciben buen nivel a las relaciones 
interpersonales corroborado por el coeficiente de Wald mayor a 4.00 y el valor de 
significación estadística p_valor < 0.05; en cuanto a la prueba de regresión logística ordinal 
pseudo R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual del coeficiente de Nagelkerke 
mostrándose que la variabilidad de las relaciones interpersonales se debe al 11.2% de la 




Primera: A los responsables de la gestión de supervisión del hospital María Auxiliadora de 
Villa María del Triunfo, habiéndose encontrado en el presente estudio que existe relación 
causal de la gestión de supervisión del personal en la productividad laboral, se recomienda 
tomar en cuenta los procedimientos y niveles del perfil que debe cumplir un supervisor de 
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este modo pueda realizar mejor su trabajo y en consecuencia ayudar al incremento de los 
niveles de productividad del personal profesional de salud. 
 
Segunda: A los funcionarios del hospital María Auxiliadora de Villa María del Triunfo, 
habiéndose encontrado en el presente estudio que existe relación causal de la gestión de 
supervisión en las condiciones personales de productividad, se recomienda realizar la 
supervisión respectiva en base a la gestión por resultados incidiendo que el trato debe ser 
altamente de calidad humana, de este modo ayudar en el crecimiento y desarrollo profesional 
y mejoramiento en los servicios de salud.  
 
Tercera: A los profesionales de salud del hospital, habiéndose encontrado en el presente 
estudio que existe relación causal de la gestión de supervisión en las características de 
productividad del trabajo, se recomienda que se cumpla con articular su trabajo al 
procedimiento de las normas ya que estas actividades están establecidas en el reglamento 
interno y son criterios e indicadores de la supervisión. 
 
Cuarta: A todo el personal profesional del hospital, habiéndose encontrado en el presente 
estudio que existe relación causal de la gestión de supervisión en las relaciones 
interpersonales, se recomienda reflexionar respecto al comportamiento social, para ello debe 
realizar convenios interinstitucionales, con universidades y organismos internacionales de la 
salud como la OMS, a fin de promover cursos de manejo de conflictos y asertividad de modo 
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Anexo 1: Matriz de consistencia 
 
Título: Gestión de supervisión y productividad laboral del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019 
AUTOR: Br. Chalfryd Javier Ochoa Tataje 
 
Problemas Objetivos Hipótesis Variables: Dimensiones e Indicadores 
Problema general 
¿Cuál es la incidencia de la Gestión de 
supervisión en la productividad 
laboral del personal profesional de 
salud del hospital María Auxiliadora - 
Villa María del Triunfo – 2019? 
 
Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Cuál es la incidencia de la Gestión de 
supervisión en las condiciones 
personales de productividad del 
personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora - Villa 
María del Triunfo – 2019? 
 
Problema específico 2 
¿Cuál es la incidencia de la Gestión de 
supervisión en las características de 
productividad del trabajo del personal 
profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora - Villa María del 
Triunfo – 2019? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es la incidencia de la Gestión de 
supervisión en las relaciones 
interpersonales del personal 
profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora - Villa María del 
Triunfo – 2019? 
 
Objetivo general 
Identificar la incidencia de la Gestión 
de supervisión en la productividad 
laboral del personal profesional de 
salud del hospital María Auxiliadora - 
Villa María del Triunfo – 2019 
 
Objetivos específicos 
Objetivo específico 1 
Identificar la incidencia de la Gestión 
de supervisión en las condiciones 
personales de productividad del 
personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora - Villa 
María del Triunfo – 2019 
 
Objetivo específico 2 
Identificar la incidencia de  la Gestión 
de supervisión en las características de 
productividad del trabajo del personal 
profesional de salud del hospital María 
Auxiliadora - Villa María del Triunfo 
– 2019 
 
Objetivo específico 3 
Identificar la incidencia de la Gestión 
de supervisión en las relaciones 
interpersonales del personal 
profesional de salud del hospital María 




Existe incidencia de la Gestión de 
supervisión en la productividad 
laboral del personal profesional de 
salud del hospital María 
Auxiliadora - Villa María del 
Triunfo – 2019 
 
Hipótesis específicas 
Hipótesis específica 1 
Existe incidencia de la Gestión de 
supervisión en las condiciones 
personales de productividad del 
personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora - Villa 
María del Triunfo – 2019 
 
Hipótesis específica 2 
Existe incidencia de la Gestión de 
supervisión en las características 
de productividad del trabajo del 
personal profesional de salud del 
hospital María Auxiliadora - Villa 
María del Triunfo – 2019 
 
Hipótesis específica 3 
Existe incidencia de la Gestión de 
supervisión en las relaciones 
interpersonales del personal 
profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora - Villa María 
del Triunfo – 2019 
 
Variable 1: Gestión de Supervisión 
Variable 2: Productividad laboral 
















100 - 135 
 
Buena: 
63 - 99 
 
Regular 
27 - 62 
 
Conocimiento y habilidades 4, 5, 6 
Eficiencia y responsabilidad 7, 8, 9 
Características del 
trabajo 
Calidad del trabajo 10, 11, 12 
Cantidad del trabajo 13, 14, 15 





19, 20, 21 
Retroalimentación del personal 22, 23, 24 
Participación en la planificación 25, 26, 27 
 





Orden e higiene 1, 2, 3 Escala tipo Likert 
Nunca (1) 
Casi nunca (2) 
A veces (3) 









100 – 135 
63 – 99 
27 – 62 
Registro de procedimientos 
básicos 
4, 5, 6 
Registro de acciones 7, 8, 9 
Participación en 
el área 
Participación directa en la 
gestión 
10, 11, 12 
Integración en el desarrollo 
del trabajo 
13, 14, 15 
Articulación en tareas 
comunes 
16, 17, 18 
Competencia 
profesional 
Capacidad de registro 19, 20, 21 
Capacidad de evaluación 
interna 
22, 23, 24 
Evaluación de metas 
25, 26, 27 
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Tipo y diseño de investigación Población y muestra Técnicas e instrumentos Estadística descriptiva e 
inferencial 
3.1. Tipo de estudio 
Básico y descriptivo correlacional causal. 
Para el caso se asume la teoría de Hernández, Fernández y 
Baptista (2010) en la cual el estudio básico corresponde al 
análisis de la problemática de estudio en la cual la teoría se refleja 
en la realidad cotidiana por ello se lleva a cabo la descripción de 
los hechos respecto a dos variables dado los principios que se 
proponen dentro del ámbito científico de la variable Gestión de 
supervisión y productividad laboral. 
 
3.2. Diseño de investigación 
No Experimental - Transversal 
Asimismo se precisa que es un estudio de corte transversal dado 
que se interviene en el problema en un solo momento como es el 
caso de las variables Gestión de supervisión y productividad 
laboral dentro del contexto del hospital María Auxiliadora - 
Villa María del Triunfo. 
 




M: Muestra de Estudio 
X: Gestión de supervisión 
Y: productividad laboral 
 
Población 
La población está conformada por el total del 
personal profesional de la salud del 
hospital María Auxiliadora - Villa María 
del Triunfo, en este caso se trata de 108 
sujetos de estudio. 
 
Muestra 
En concordancia con lo precisado por 
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2010), 
se trata de una muestra censal por 
conveniencia, es decir, se tomó a todos los 
miembros de la población. 
 
Muestreo 
Para este caso se establece que el muestreo 
corresponde a un muestreo no probabilístico, 
intencional, por conveniencia, ya que se 
trabajó con todo el personal profesional del 
hospital María Auxiliadora con la condición 
de nombrados y que acudieron a laborar el 
día que se tomó la recogida de datos.  
 
Técnica de la encuesta 
En el estudio se hace uso de la técnica de 
la encuesta en la medida que es el idóneo 
para recolectar datos de muestras grandes 
en un solo momento y por las 
características perceptivas que se busca a 
través de los instrumentos elaborados para 
el estudio. 
 
Instrumentos de recolección de datos: 
Cuestionarios. 
En el estudio se hace uso de instrumentos 
en el modelo de escala Likert para 
recolectar las opiniones de los 
encuestados. 
 
Para este caso los instrumentos fueron 
adaptados a la realidad del estudio basado 
en la teoría asumida descompuesta 
mediante el procedimiento de 
operacionalización de variable de modo 
que tenga consistencia con los objetivos 
del estudio. 
 
El estudio se desarrolla bajo el enfoque 
cuantitativo y el método de investigación 
es hipotético deductivo por tanto el 
método de análisis corresponde al uso de 
la estadística a nivel descriptivo e 
inferencial. 
 
La estadística descriptiva permitirá 
establecer los niveles que alcancen las 
variables de acuerdo a los intervalos 
propuestos según el índice de baremos 
establecidos para el estudio, la misma que 
se reportara en tablas y figuras 
estadísticas en frecuencias descriptivas. 
 
Respecto a la prueba de hipótesis el 
método a utilizar corresponde al uso de 
una prueba no paramétrica dado que se 
trata de datos que provienen de variables 
de medición ordinal y como se trata de un 
estudio de alcance correlacional se hará 




TIPO DE INVESTIGACIÓN: BASICO.  
NIVEL: DESCRIPTIVO CORRELACIONAL CAUSAL. 
DISEÑO DE INVESTIGACIÓN: NO EXPERIMENTAL Y TRANSVERSAL. 
ENFOQUE: CUANTITATIVO 
MÉTODO DE INVESTIGACIÓN: HIPOTÉTICO DEDUCTIVO.
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Anexo 2: Instrumentos de medición 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSGRADO 
 
CUESTIONARIO GESTIÓN DE SUPERVISIÓN DEL PERSONAL 
 
Estimado (a) participante. 
En el presente cuestionario pretendemos obtener información respecto a la Gestión de 
Supervisión del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora – Villa María 
del Triunfo 2019 para lo cual solicitamos tu colaboración, respondiendo todas las preguntas. 
Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso 
 
ESCALA VALORATIVA 
CÓDIGO CATEGORÍA  
S Siempre 5 
CS Casi siempre 4 
AV A veces 3 
CN Casi nunca 2 
N Nunca 1 
 
 VARIABLE 1: GESTIÓN DE SUPERVISIÓN DEL PERSONAL  
 DIMENSIÓN: CUMPLIMIENTO DE ACTIVIDADES BÁSICAS S CS AV CN N 
1 Observa que se utiliza el uniforme de acuerdo a normas 
establecidas. 
     
2 Observa orden y limpieza en la presentación personal      
3 Considera que se cumple con las normas de puntualidad y 
asistencia 
     
4 Considera que se realizan reuniones con el personal con actas de 
evidencia 
     
5 Opina que se elaboran las notas e informes de forma: clara, 
completa, y oportuna 
     
6 Piensa que se verifica la existencia de los documentos 
administrativos inherentes al cargo 
     
7 Estima que hay participación en el cumplimiento de las 
normativas emitidas con enfoque familiar y comunitario 
     
8 Cree que se realiza el análisis integral en conjunto con las redes 
de control familiares 
     
9 Considera que se conoce la población según grupo de 
dispensarización en su área de responsabilidad asignada y está 
actualizada 
     
 DIMENSIÓN: PARTICIPACION EN EL ÁREA      
10 Observa que se participa en asamblea comunitarias y otras 
actividades (actas) 
     
11 Percibe que se participa en la evaluación del sistema de referencia 
e Inter consulta 
     
12 Cree que hay participación en la evaluación de los procesos en 
red a fin de definir intervenciones para mejorar la calidad de la 
atención (acta) 
     
13 Considera que se realiza el seguimiento a los pacientes con 
diferentes patologías según necesidad en coordinación con las 
redes de control. 
     
14 Observa que se planifica, organiza y desarrolla la atención 
extramural en coordinación con las UCSF Básicas de su área de 
responsabilidad garantizando la prestación de los servicios. 
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15 Percibe que hay participación en acciones de prevención de 
desastre o situaciones de emergencia. 
     
16 Observa que hay participación en reuniones administrativas del 
servicio asignado 
     
17 Cree que se coordina efectivamente con los servicios de apoyo y 
otros servicios en la solución de problemas intra y extra mural 
     
18 Cree que se cuenta con informes de supervisión realizadas al 
personal bajo su cargo 
     
 DIMENSIÓN: COMPETENCIA PROFESIONAL      
19 Cree que se cumple oportunamente con las actividades 
programadas (según programación mensual) 
     
20 Considera que se brinda asistencia profesional de acuerdo a la 
demanda 
     
21 Percibe que se realizan anotaciones diariamente en diferentes 
sistemas estadísticos y gerenciales 
     
22 Observa que se realizan supervisiones al personal      
23 Considera que se cuenta con instrumentos de supervisión y 
monitoreo: encuestas, listas de chequeo, guías de observación 
     
24 Observa programación y cumplimiento de plan de monitoreo y 
supervisión mensual. 
     
25 Cree que se evalúa semestralmente al personal      
26 Percibe que se utiliza medidas de Bioseguridad.      
27 Observa que se lleva el control del personal capacitado en los 
diferentes componentes de los servicios asignados 








UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
ESCUELA DE POSGRADO 
 
CUESTIONARIO PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
Estimado (a) participante: 
El presente cuestionario pretendemos obtener información respecto a la productividad 
laboral del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora – Villa María del 
Triunfo 2019, para lo cual te solicitamos tu colaboración, respondiendo todas las preguntas. 
Marque con una (X) la alternativa que considera pertinente en cada caso.  
 
ESCALA VALORATIVA 
CÓDIGO CATEGORÍA  
S Siempre 5 
CS Casi siempre 4 
AV A veces 3 
CN Casi nunca 2 
N Nunca 1 
 
 VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL  
 DIMENSIÓN: CONDICIONES PERSONALES  S CS AV CN N 
1 Percibe que se llega puntualmente al trabajo.      
2 Observa que se cumple con el horario de trabajo.      
3 Cree que se tiene dificultades para realizar el trabajo por falta 
de conocimiento 
     
4 Considera que se tiene los conocimientos necesarios y 
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto 
     
5 Cree que se interesan por dar su punto de vista en la toma de 
decisiones 
     
6 Cree que se puede emprender las actividades, sin esperar que se 
lo indiquen. 
     
7 Observa que se resuelven los problemas relacionados con las 
tareas, sin recurrir a los demás 
     
8 Piensa que se puede trabajar, sin necesidad de estar con otras 
personas. 
     
9 Observa que se trata de imponer puntos de vista sobre los 
demás compañeros de trabajo. 
     
 DIMENSIÓN: CARACTERISTICAS DEL TRABAJO      
10 Considera que se lleva demasiado tiempo realizar alguna tarea      
11 Cree que el trabajo es propicio el desarrollo de otras 
capacidades 
     
12 Considera que se mantiene un ritmo de trabajo sostenido.      
13 Observa que el personal se encuentra ocupado en sus tareas 
durante la mayor parte de su jornada de trabajo. 
     
14 Percibe que se trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada 
laboral. 
     
15 Cree que se cumple con los procedimientos administrativos 
establecidos en la unidad. 
     
16 Observa que se pide frecuentemente ayuda a otros para poder 
hacer su trabajo. 
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17 Piensa que cuando concluye la jornada laboral, puede saber si 
terminó satisfactoriamente con sus tareas. 
     
18 Cree que se tiene libertad para disponer, cómo y cuándo hacer 
sus tareas. 
     
 DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES      
19 Percibe que todos se ayudan y apoyan para resolver los 
problemas. 
     
20 Piensa que su Jefe lo hace sentir incapaz, si le pide ayuda.      
21 Considera que ¿Es alentado por sus aciertos? ¿Esto lo impulsa a 
trabajar mejor? 
     
22 Hace “suyos” los problemas de trabajo de sus compañeros      
23 Percibe que el Jefe informa periódicamente si el trabajo está 
bien hecho. 
     
24 Cree que se toman decisiones importantes sin consultarlo.      
25 Observa que se participa en la elaboración de los planes de 
trabajo. 
     
26 Cree que se conoce los programas de trabajo de su área      
27 Considera necesario algún incentivo no económico por el 
trabajo 






































Anexo 3: Validez de contenido 
CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE GESTIÓN DE SUPERVISIÓN DEL PERSONAL 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN: ACTIVIDADES BÁSICAS Si No Si No Si No  
1 Observa que se utiliza el uniforme de acuerdo a normas establecidas.        
2 Observa orden y limpieza en la presentación personal        
3 Considera que se cumple con las normas de puntualidad y asistencia        
4 Considera que se realizan reuniones con el personal con actas de evidencia        
5 Opina que se elaboran las notas e informes de forma: clara, completa, y oportuna        
6 Piensa que se verifica la existencia de los documentos administrativos inherentes al cargo        
7 Estima que hay participación en el cumplimiento de las normativas emitidas con enfoque familiar y comunitario        
8 Cree que se realiza el análisis integral en conjunto con las redes de control familiares        
9 Considera que se conoce la población según grupo de dispensarización en su área de responsabilidad asignada y está 
actualizada 
       
 DIMENSIÓN: PARTICIPACION EN EL ÁREA Si No Si No Si No  
10 Observa que se participa en asamblea comunitarias y otras actividades (actas)        
11 Percibe que se participa en la evaluación del sistema de referencia e Inter consulta        
12 Cree que hay participación en la evaluación de los procesos en red a fin de definir intervenciones para mejorar la calidad 
de la atención (acta) 
       
13 Considera que se realiza el seguimiento a los pacientes con diferentes patologías según necesidad en coordinación con 
las redes de control. 
       
14 Observa que se planifica, organiza y desarrolla la atención extramural en coordinación con las UCSF Básicas de su 
área de responsabilidad garantizando la prestación de los servicios. 
       
15 Percibe que hay participación en acciones de prevención de desastre o situaciones de emergencia.        
16 Observa que hay participación en reuniones administrativas del servicio asignado        
17 Cree que se coordina efectivamente con los servicios de apoyo y otros servicios en la solución de problemas intra y 
extra mural 
       
18 Cree que se cuenta con informes de supervisión realizadas al personal bajo su cargo        
 DIMENSIÓN: COMPETENCIA PROFESIONAL Si No Si No Si No  
19 Cree que se cumple oportunamente con las actividades programadas (según programación mensual)        
20 Considera que se brinda asistencia profesional de acuerdo a la demanda        
21 Percibe que se realizan anotaciones diariamente en diferentes sistemas estadísticos y gerenciales        
22 Observa que se realizan supervisiones al personal        
23 Considera que se cuenta con instrumentos de supervisión y monitoreo: encuestas, listas de chequeo, guías de 
observación 
       
24 Observa programación y cumplimiento de plan de monitoreo y supervisión mensual.        
25 Cree que se evalúa semestralmente al personal        
26 Percibe que se utiliza medidas de Bioseguridad.        






Observaciones (precisar si hay suficiencia):___________________________________________________________________________________ 
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….……………………………………. DNI:………………………………… 
 
Especialidad del validador:………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
                                                                                                                                                                 Fecha……….de………..del 20….. 
 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 




























CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
Nº DIMENSIONES / ítems  Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN: CONDICIONES PERSONALES  Si No Si No Si No  
1 Percibe que se llega puntualmente al trabajo.        
2 Observa que se cumple con el horario de trabajo.        
3 Cree que se tiene dificultades para realizar el trabajo por falta de conocimiento        
4 Considera que se tiene los conocimientos necesarios y suficientes para realizar las tareas propias 
de su puesto 
       
5 Cree que se interesan por dar su punto de vista en la toma de decisiones        
6 Cree que se puede emprender las actividades, sin esperar que se lo indiquen.        
7 Observa que se resuelven los problemas relacionados con las tareas, sin recurrir a los demás        
8 Piensa que se puede trabajar, sin necesidad de estar con otras personas.        
9 Observa que se trata de imponer puntos de vista sobre los demás compañeros de trabajo.        
 DIMENSIÓN: CARACTERISTICAS DEL TRABAJO Si No Si No Si No  
10 Considera que se lleva demasiado tiempo realizar alguna tarea        
11 Cree que el trabajo es propicio el desarrollo de otras capacidades        
12 Considera que se mantiene un ritmo de trabajo sostenido.        
13 Observa que el personal se encuentra ocupado en sus tareas durante la mayor parte de su jornada 
de trabajo. 
       
14 Percibe que se trabaja sin interrupciones a lo largo de la jornada laboral.        
15 Cree que se cumple con los procedimientos administrativos establecidos en la unidad.        
16 Observa que se pide frecuentemente ayuda a otros para poder hacer su trabajo.        
17 Piensa que cuando concluye la jornada laboral, puede saber si terminó satisfactoriamente con sus 
tareas. 
       
18 Cree que se tiene libertad para disponer, cómo y cuándo hacer sus tareas.        
 DIMENSIÓN: RELACIONES INTERPERSONALES Si No Si No Si No  
19 Percibe que todos se ayudan y apoyan para resolver los problemas.        
20 Piensa que su Jefe lo hace sentir incapaz, si le pide ayuda.        
21 Considera que ¿Es alentado por sus aciertos? ¿Esto lo impulsa a trabajar mejor?        
22 Hace “suyos” los problemas de trabajo de sus compañeros        
23 Percibe que el Jefe informa periódicamente si el trabajo está bien hecho.        
24 Cree que se toman decisiones importantes sin consultarlo.        
25 Observa que se participa en la elaboración de los planes de trabajo.        
26 Cree que se conoce los programas de trabajo de su área        






Observaciones (precisar si hay suficiencia):_____________________________________________________________ 
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ] 
 
Apellidos y nombres del juez validador. Dr/ Mg: ……………………………………….……………..………. DNI:………………………… 
 
Especialidad del validador:…………………………………………..……………………………………………………………………………… 
 
                                                                                                                                                              Fecha……….de………..del 20….. 
 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico formulado. 
2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente o dimensión específica del constructo  
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, es conciso, exacto y directo 








Anexo 4: Base de datos de prueba piloto 
Variable 1: GESTIÓN DE SUPERVISIÓN DEL PERSONAL 
 
 
N° ACTIVIDADES BÁSICAS PARTICIPACION EN EL ÁREA COMPETENCIA PROFESIONAL 
         1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 
1 3 4 4 2 1 4 3 4 3 3 4 4 2 3 4 4 2 4 3 2 4 3 4 4 2 4 3 
2 4 3 2 2 1 1 4 4 3 4 3 2 2 4 3 2 2 2 1 5 5 4 3 2 2 2 5 
3 4 1 3 2 2 1 2 4 3 4 1 3 2 4 1 3 2 2 3 3 4 4 1 3 2 2 1 
4 3 2 2 3 2 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
5 3 3 1 5 5 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
6 4 2 2 2 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
7 3 5 1 5 1 1 2 4 3 3 5 1 5 3 5 1 5 3 3 3 5 3 5 1 5 3 4 
8 4 5 4 4 1 1 1 4 1 4 5 4 4 4 5 4 4 4 2 4 5 4 5 4 4 4 3 
9 1 3 2 1 3 2 5 1 2 1 3 2 1 1 3 2 1 1 3 3 4 1 3 2 1 1 4 
10 5 4 3 5 2 2 4 5 4 5 4 3 5 5 4 3 5 2 2 4 5 5 4 3 5 2 4 
11 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 2 4 4 5 3 4 4 3 2 2 
12 4 4 4 4 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3  
13 4 1 1 2 2 3 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 3 4 4 1 1 2 1 2 
14 4 1 1 2 2 2 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 2 4 4 1 1 2 1 2 
15 3 5 1 5 3 3 3 3 4 3 5 1 5 3 5 1 5 3 4 5 5 3 5 1 5 3 4 
16 3 5 4 4 4 3 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 3 
17 3 3 2 1 1 4 1 3 3 3 3 2 1 3 3 2 1 1 3 4 4 3 3 2 1 1 4 
18 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 3 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 







Variable 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL 
 
N° CONDICIONES PERSONALES CARACTERISTICAS DEL TRABAJO RELACIONES INTERPERSONALES 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 
1 3 3 5 4 3 4 3 3 3 3 2 3 5 4 4 4 4 3 2 2 3 5 4 4 3 4 4 
2 4 4 4 4 2 5 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 2 4 4 
3 4 4 5 5 5 4 4 3 3 3 5 4 5 5 4 5 4 3 2 3 4 5 5 5 3 4 4 
4 5 5 5 5 5 4 4 4 2 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 2 2 2 2 
5 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 5 4 4 4 
6 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 5 3 5 4 
7 4 4 4 4 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 2 
8 4 4 4 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 4 
9 2 2 3 3 3 4 3 3 4 3 4 2 3 3 2 3 4 4 4 4 2 3 3 4 3 5 4 
10 4 4 5 5 1 5 5 4 2 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 2 2 
11 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 1 4 4 
12 4 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
13 4 5 3 5 2 5 4 5 3 5 5 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
14 1 1 3 1 4 1 1 1 3 3 3 1 3 1 2 3 1 3 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
15 1 1 3 1 4 1 1 1 3 3 3 1 3 1 2 3 1 3 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
16 4 3 2 2 4 3 2 2 1 1 4 3 2 2 3 4 2 3 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
17 4 5 3 4 2 5 4 3 2 3 3 5 3 4 4 4 5 3 4 3 5 3 4 2 2 4 3 
18 4 4 5 5 5 4 4 3 3 3 5 4 5 5 4 5 4 3 2 3 4 5 5 5 4 4 3 
19 4 3 4 4 1 3 4 3 2 4 5 3 4 4 4 5 5 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 




Anexo 5: Base de datos de la Muestra 
 
VARIABLE 1: GESTIÓN DE SUPERVISIÓN DEL PERSONAL 
N° ACTIVIDADES BÁSICAS PARTICIPACION EN EL ÁREA COMPETENCIA PROFESIONAL 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 
1 2 1 3 2 2 4 3 4 3 3 4 4 2 3 4 4 2 4 3 2 4 3 4 4 2 4 3 
2 2 1 5 3 1 1 4 4 3 4 3 2 2 4 3 2 2 2 1 5 5 4 3 2 2 2 5 
3 2 2 4 3 2 1 2 4 3 4 1 3 2 4 1 3 2 2 3 3 4 4 1 3 2 2 1 
4 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
5 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
6 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
7 5 1 2 2 2 1 2 4 3 3 5 1 5 3 5 1 5 3 3 3 5 3 5 1 5 3 4 
8 4 1 4 5 1 1 1 4 1 4 5 4 4 4 5 4 4 4 2 4 5 4 5 4 4 4 3 
9 1 3 4 2 5 2 5 1 2 1 3 2 1 1 3 2 1 1 3 3 4 1 3 2 1 1 4 
10 5 2 5 4 4 2 4 5 4 5 4 3 5 5 4 3 5 2 2 4 5 5 4 3 5 2 4 
11 3 4 5 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 2 4 4 5 3 4 4 3 2 2 
12 4 2 4 2 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3  
13 2 2 4 3 3 3 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 3 4 4 1 1 2 1 2 
14 2 2 4 2 3 2 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 2 4 4 1 1 2 1 2 
15 5 3 4 3 4 3 3 3 4 3 5 1 5 3 5 1 5 3 4 5 5 3 5 1 5 3 4 
16 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 3 
17 1 1 4 2 3 4 1 3 3 3 3 2 1 3 3 2 1 1 3 4 4 3 3 2 1 1 4 
18 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 3 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 
20 4 4 4 4 4 2 3 2 2 5 4 4 4 5 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 4 5 3 
21 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
22 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
23 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
24 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
25 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
26 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
27 5 1 2 2 2 1 2 4 3 3 5 1 5 3 5 1 5 3 3 3 5 3 5 1 5 3 4 
28 4 2 4 2 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3  
29 2 2 4 3 3 3 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 3 4 4 1 1 2 1 2 
30 2 2 4 2 3 2 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 2 4 4 1 1 2 1 2 
31 5 3 4 3 4 3 3 3 4 3 5 1 5 3 5 1 5 3 4 5 5 3 5 1 5 3 4 
32 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 3 
33 1 1 4 2 3 4 1 3 3 3 3 2 1 3 3 2 1 1 3 4 4 3 3 2 1 1 4 
34 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 3 
35 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 
36 4 4 4 4 4 2 3 2 2 5 4 4 4 5 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 4 5 3 
57 
 
37 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
38 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
39 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
40 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
41 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
42 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
43 5 1 2 2 2 1 2 4 3 3 5 1 5 3 5 1 5 3 3 3 5 3 5 1 5 3 4 
44 4 1 4 5 1 1 1 4 1 4 5 4 4 4 5 4 4 4 2 4 5 4 5 4 4 4 3 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 
46 4 4 4 4 4 2 3 2 2 5 4 4 4 5 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 4 5 3 
47 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
48 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
49 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
50 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
51 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
52 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
53 5 1 2 2 2 1 2 4 3 3 5 1 5 3 5 1 5 3 3 3 5 3 5 1 5 3 4 
54 4 2 4 2 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 5 4 3 4 4  3 
55 2 2 4 3 3 3 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 3 4 4 1 1 2 1 2 
56 2 2 4 2 3 2 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 2 4 4 1 1 2 1 2 
57 5 3 4 3 4 3 3 3 4 3 5 1 5 3 5 1 5 3 4 5 5 3 5 1 5 3 4 
58 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 3 
59 1 1 4 2 3 4 1 3 3 3 3 2 1 3 3 2 1 1 3 4 4 3 3 2 1 1 4 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 
61 4 4 4 4 4 2 3 2 2 5 4 4 4 5 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 4 5 3 
62 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
63 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
64 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
65 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
66 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
67 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
68 5 1 2 2 2 1 2 4 3 3 5 1 5 3 5 1 5 3 3 3 5 3 5 1 5 3 4 
69 4 2 4 2 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 5 4 3 4 5 3  
70 2 2 4 3 3 3 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 3 4 4 1 1 2 1 2 
71 2 2 4 2 3 2 3 4 3 4 1 1 2 4 1 1 2 1 3 2 4 4 1 1 2 1 2 
72 5 3 4 3 4 3 3 3 4 3 5 1 5 3 5 1 5 3 4 5 5 3 5 1 5 3 4 
73 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 3 3 4 3 5 4 4 4 3 
74 1 1 4 2 3 4 1 3 3 3 3 2 1 3 3 2 1 1 3 4 4 3 3 2 1 1 4 
75 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 3 
76 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 
77 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 2 
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78 4 4 4 4 4 2 3 2 2 5 4 4 4 5 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 4 5 3 
79 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
80 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
81 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
82 3 2 3 2 3 1 1 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 5 3 2 2 3 3 2 
83 5 5 4 5 4 4 4 4 2 3 3 1 5 3 3 1 5 1 5 5 4 3 3 1 5 1 1 
84 2 4 3 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 4 2 2 2 3 4 4 4 4 2 2 2 3 4 
 
 
VARIABLE 2: PRODUCTIVIDAD LABORAL 
N° CONDICIONES PERSONALES CARACTERISTICAS DEL TRABAJO RELACIONES INTERPERSONALES 
  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 
1 5 4 5 3 5 4 4 5 3 5 4 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
2 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 3 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
3 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 3 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
4 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
5 3 3 5 3 4 5 4 3 2 3 3 5 3 4 4 2 2 4 4 3 5 3 4 2 2 4 3 
6 3 5 4 5 5 4 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 4 4 2 3 4 5 5 5 4 4 3 
7 4 5 3 4 4 3 4 3 2 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
8 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
9 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
10 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
11 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
12 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
13 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
14 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
15 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
16 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
17 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
18 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
19 4 5 3 4 4 3 4 3 2 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
20 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
21 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
22 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
23 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
24 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
25 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
26 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
27 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
28 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
29 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
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30 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
31 3 3 5 3 4 5 4 3 2 3 3 5 3 4 4 2 2 4 4 3 5 3 4 2 2 4 3 
32 3 5 4 5 5 4 4 3 3 3 5 4 5 5 5 5 4 4 2 3 4 5 5 5 4 4 3 
33 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
34 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
35 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
36 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
37 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
38 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
39 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
40 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
41 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
42 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
43 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
44 4 5 3 4 4 3 4 3 2 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
45 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
46 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
47 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
48 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
49 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
50 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
51 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
52 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
53 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
54 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
55 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
56 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
57 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
58 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
59 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
60 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
61 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
62 4 5 3 4 4 3 4 3 2 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
63 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
64 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
65 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
66 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
67 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
68 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
69 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
70 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
71 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
60 
 
72 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
73 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
74 3 3 1 3 1 1 1 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
75 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
76 4 5 3 4 4 3 4 3 2 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 
77 5 5 5 5 5 5 5 4 2 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 4 
78 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
79 5 5 5 3 5 5 4 5 3 5 5 5 3 5 5 1 4 2 5 5 5 3 5 1 4 2 2 
80 3 3 1 3 1 1 4 1 3 3 3 1 3 1 1 3 4 4 3 3 1 3 1 3 4 4 3 
81 3 3 1 3 1 1 3 1 3 3 3 1 3 1 1 4 4 5 3 3 1 3 1 4 4 5 5 
82 1 4 3 2 2 3 2 2 1 1 4 3 2 2 2 3 1 4 3 3 3 2 2 3 1 4 2 
83 3 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 2 3 4 4 3 4 4 4 2 3 3 
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1. TÍTULO: “Gestión de supervisión y productividad laboral del personal profesional de 
salud del Hospital María Auxiliadora – Villa María del Triunfo 2019” 
2. AUTOR: Br. Chalfryd Javier Ochoa Tataje 
3. RESUMEN: En la investigación titulada: Gestión de supervisión y productividad 
laboral del personal profesional de salud del Hospital María Auxiliadora – Villa María 
del Triunfo 2019”, el objetivo general de la investigación fue identificar la incidencia 
de la Gestión de supervisión en la productividad laboral del personal profesional de 
salud del Hospital María Auxiliadora – Villa María del Triunfo 2019. El tipo de 
investigación es básica, el nivel de investigación es descriptivo correlacional causal, el 
diseño de la investigación es no experimental transversal y el enfoque es cuantitativo. 
La población estuvo conformada por 108 profesionales de salud del Hospital María 
Auxiliadora. La técnica que se utilizó es la encuesta y los instrumentos de recolección 
de datos fueron dos cuestionarios aplicados a los profesionales de salud.  Para la validez 
de los instrumentos se utilizó el juicio de expertos y para la confiabilidad de cada 
instrumento se utilizó el alfa de Cronbach que salió muy alta en ambas variables: 0,865 
para la variable: Gestión de supervisión y 0,831 para la variable productividad laboral. 
Con referencia al objetivo general: identificar la incidencia de la Gestión de supervisión 
en la productividad laboral del personal profesional de salud del Hospital María 
Auxiliadora – Villa María del Triunfo 2019, se concluye que existe incidencia 
significativa de la Gestión de supervisión en la productividad laboral.  
4. PALABRAS CLAVE: Gestión, supervisión, productividad laboral. 
5. ABSTRACT: In the research entitled: Management of supervision and labor 
productivity of the professional health personnel of the María Auxiliadora Hospital - 
Villa María del Triunfo 2019, the general objective of the research was to identify the 
incidence of Supervisory Management in the labor productivity of professional 
personnel of health of the María Auxiliadora Hospital - Villa María del Triunfo 2019. 
The type of research is basic, the research level is descriptive causal correlational, the 
design of the research is non-experimental transversal and the approach is quantitative. 
The sample consisted of 108 health professionals from the María Auxiliadora Hospital. 
The technique used was the survey and the data collection instruments were two 
questionnaires applied to health professionals. For the validity of the instruments the 
expert judgment was used and for the reliability of each instrument the Cronbach's alpha 
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was used, which went very high in both variables: 0.865 for the variable: Supervision 
management and 0.831 for the labor productivity variable. With reference to the general 
objective: to identify the incidence of Supervisory Management on the labor 
productivity of the professional health personnel of the María Auxiliadora Hospital - 
Villa María del Triunfo 2019, it is concluded that there is a significant impact of 
Supervisory Management on labor productivity. 
6. KEYWORDS: Management, supervision, labor productivity. 
7. INTRODUCCIÓN: La información central del presente trabajo de investigación fue el 
estudio de carácter científico, que se realizó sobre la gestión de supervisión y su 
incidencia en la productividad del personal profesional de salud del hospital María 
Auxiliadora distribuidos en distintas áreas y de tratamiento de las especialidades; el 
procedimiento de control, se realiza con la supervisión directa y programada, además 
existe acuerdo de intervenciones en los aspectos administrativos, manejo técnico y de 
desarrollo personal y profesional, siendo un indicador de una alta tasa de reporte sobre 
procedimientos inadecuados en la gestión de supervisión lo que dificulta la efectividad 
del cumplimiento de sus funciones. Por tanto, las conclusiones que se generen de esta 
investigación sirvan como fuente de información para otros estudios y puedan 
generalizarse e incorporarse en las políticas públicas y al conocimiento científico. 
(Eslava, Camelo, Mina, Vásquez, & Mejía, 2018), presentó un estudio sobre la 
capacidad de respuesta de los sistemas de información para la supervisión de riesgos 
que afectan la salud en Colombia, en el cual aplicó una metodología transversal, 
descriptiva, donde los datos que soportan el seguimiento a los procesos de atención y su 
impacto sobre la salud poblacional resultan insuficientes para hacer una 
adecuada supervisión de los riesgos. Asimismo, (Lorenzo, Rivero, Pérez, & Recio, 
2016), presentó un estudio sobre la supervisión en enfermería, para el cual consultó 
diversos trabajos publicados en Iberoamérica dentro de los últimos 15 años, donde uno 
de los puntos resaltantes fue la carencia de estrategias para renovar la supervisión, 
concluyendo que el método sistemático y universal, como lo es un decálogo de 
enfermería, adecuadamente gestionado  optimiza la revisión de las diligencias del 
profesional de enfermería. 
(Benites, y otros, 2016), en su investigación sobre la supervisión basada en el peligro 
para instituciones prestadoras de servicios de salud, tomó como muestra el valor 
promedio del porcentaje de cumplimiento normativo ajustado a riesgo de la Ipress 
seleccionada, concluyendo que el porcentaje del CNAR difiere por subsector, región y 
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año de supervisión. En esa misma línea (Bravo, 2017), en su estudio de supervisión y 
su efecto en el gerenciamiento del talento humano, de tipo básico no experimental, 
transversal y, correlacional causal comparativo, tomó una muestra de 50 de 
colaboradores y concluyó que hay una fuerte correspondencia entre las variables y un 
nivel de dependencia que se puede mejorar y mantener para las instituciones. Asimismo 
(Azañedo, 2018), en su estudio sobre la ejecución de las 5s’ para optimar la 
productividad, de enfoque cuantitativo experimental, tomó una muestra estadística 
correspondiente al nivel de productividad en la empresa; concluyó que con la aplicación 
de la metodología 5s’, la productividad aumentó en un 94%. 
La primera variable de la presente investigación es Gestión de supervisión, (Puig, 2015) 
señaló que la gestión de supervisión se inicia con la observación en detalle de los 
procedimientos que realizan los profesionales en el mismo campo de acción, por ello, 
profundiza que estas actividades deben estar basadas en los conocimientos técnico – 
científico con los procedimientos de la administración articulada al marco axiológico de 
los valores especialmente de la espiritualidad como base principal de la acción de la 
salud. De igual manera para (Robbins & Coulter, 2014) refirió que la supervisión es el 
proceso en que las actividades sean controladas con el fin que se realicen de la forma 
como fueron planificadas corrigiendo eventuales desviaciones, de ésta manera podemos 
mencionar que la supervisión es la acción de control del cumplimiento de funciones del 
personal y de la verificación de los logros en materia de metas establecidas. Asimismo 
(Veloz, Serrano, Mejía, & Lara, 2017), mencionaron que los cambios y/o 
transformaciones en las actividades funcionales de la organización deben ser regulados 
por un adecuado proceso de gestión de supervisión. 
La gestión de supervisión cobra mayor importancia en las instituciones del sector salud, 
en el caso específico del Ministerio de Salud del Perú (Minsa, 2015), en el manual de 
procedimientos y funciones de salud, describe que la supervisión debe llevarse a cabo 
por profesionales que además de los conocimientos y/o aptitudes para el cargo, sepa 
trasmitir el verdadero significado de la supervisión, esto implica tomar las mejores 
decisiones en los diferentes escenarios, de esta manera lograr la motivación respectiva 
en el personal y ofrecerle atención de calidad a los pacientes. En tanto (Rivera, 2017), 
en su artículo señaló que los supervisores deben recibir una formación especializada 
en trabajos administrativos y gerenciales. Dentro del reglamento de funciones del 
Minsa, se especifica que esta entidad es la responsable de la planificación, y ejecución 
de la política nacional de salud, para ello está facultada a desarrollar diversas estrategias 
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que permitan el cumplimiento y ejecución del presupuesto público mejorando las 
circunstancias de vida de los sectores frágiles de nuestro país. 
En función a los propósitos del Minsa, en la cual se asume las condiciones teóricas de 
(Puig, 2015) dentro de la valoración de las competencias del servidor de salud se 
consideró en la Gestión de supervisión la dimensión Actividades básicas en las que se 
deben desarrollar las acciones planificadas en el control del cumplimiento de tareas y 
funciones del personal, en la cual el grado de orden y nivel registro y de conocimientos 
de las acciones de su área debe ser la determinante en el desarrollo de las capacidades 
del personal. (Chiavenato, 2009), señaló que es importante verificar el ambiente en el 
cual el orden e higiene se inicia desde la presentación, utilizando el uniforme de acuerdo 
a normas establecidas, de modo que la impregnación de posibles agentes de 
contaminación sea eliminado. Lo anterior también está asociado con el grado de 
responsabilidad que se traduce en la puntualidad y cumplimiento de las tareas dentro de 
un horario establecido de modo que este corresponda a los procesos establecidos en el 
conjunto de tareas compartidas como política laboral. 
Asimismo en la dimensión Participación en el área, (Puig, 2015), consideró  que en todo 
acto de supervisión debe compilarse la  información del grado de involucramiento del 
personal en la gestión de la organización, ya que contando con su participación se espera 
que todos puedan tener la visión de la gestión hacia los niveles de logro que se espera 
desarrollar. De acuerdo con este autor, la participación del personal está relacionada con 
su intervención en las asambleas comunitarias y otras actividades (actas) dentro de la 
cual se desarrolla los aspectos de evaluación de las actividades del trabajo realizado en 
favor del usuario. (Costa, Gigante, Ferrero, & Carolina, 2016) acotaron que: El acto 
mismo de verificación de resultados toma en consideración la integración en el 
desarrollo del trabajo en la cual se debe tomar las evidencias del seguimiento a los 
pacientes con diferentes patologías según necesidad en coordinaron con las redes de 
control en la cual se gestan las actividades propias del personal en la planificación y 
organización desarrollando la atención extramural en coordinación con las unidades 
básicas de su área de responsabilidad garantizando la prestación de los servicios. 
Del mismo modo en la dimensión Competencia profesional, (Puig, 2015), describió que 
para realizar una buena supervisión se deben utilizar las herramientas y técnicas 
adecuadas que faciliten llevar de manera óptima dicha función. La información es uno 
de los elementos de mayor importancia para que el supervisor pueda realizar de la mejor 
manera su labor, pues si es precisa, suficiente y oportuna ayudará para salir de cualquier 
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situación de peligro. En este aspecto (Minsa, 2017), señala que para supervisar esta 
información en las instituciones,  se respalda en el sistema de información para la 
gerencia (MIS) el cual provee a la gerencia la información necesaria en  determinados 
periodos de tiempo. Por ello, la psicología organizacional sustentado por (Thompson, 
Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012), señalaron que las supervisiones del 
comportamiento, son significativas en la gestión puesto que se trabajan con personas. 
En relación a la segunda variable tomada para la presente investigación Productividad 
laboral (Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012) indicó que la productividad es la relación 
entre lo producido y los insumos necesarios utilizados para dicha producción. Asimismo 
(Robbins & Judge, 2009) mencionó que cuanto más capacidad haya, ésta se traducirá 
en mayor competencia lo cual obliga no solo a reducir costos sino además a mejorar la 
productividad, así pues resulta imperioso que el recurso humano alcance niveles altos 
de rendimiento y poder utilizar eficientemente los recursos, para lograrlo los 
supervisores de las compañías tienen que identificar los factores que motivan a los 
colaboradores a ser más eficientes y productivos. Desde el enfoque de (Robbins & 
Coulter, 2014) además de coincidir con las definiciones antes mencionadas agrega que 
la productividad está asociada al incremento económico y a la producción en general de 
la organización, donde la capacidad, la experiencia, la adecuación y/o adaptación a 
nuevos métodos o medios de producción y de los atributos innatos de la persona van a 
permitir aumentar la productividad. 
En función a los propósitos del Minsa, en la cual se asume las condiciones teóricas de 
(Koontz, Weihrich, & Cannice, 2012), dentro de la valoración de las competencias del 
servidor de salud, se consideró en la productividad laboral la dimensión Condiciones 
personales que inician con los aspectos que determina la concepción humana en el 
campo laboral, teniendo como condición la responsabilidad, la puntualidad y el logro 
de las actividades encomendadas. Para (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 
2012), mencionaron que realizar el trabajo parte de lo más simple hacia lo complejo, 
por ello considera que el compromiso asumido por los colaboradores es la base que 
conlleva a la consecución de los objetivos planteados por la organización y que la 
eficacia del profesional va a depender de la conducta con mayor o menor intensidad 
frente a la realización de sus labores.  
En cuanto a la dimensión Característica del trabajo, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 
2012), definieron que el ambiente laboral y su estructura orgánica y funcional 
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determinan el factor externo en la eficacia del trabajador ya que el clima que se propone 
así como de contar con los medios suficientes y acordes influirá en la responsabilidad 
de alcanzar los objetivos laborales en materia productiva. Por ello, se indica que esta 
acción integra la calidad del trabajo que se realiza dentro de su función de manera 
individual o grupal así como distinguiendo si está a cargo del área o es un colaborador, 
ya que de ello depende el nivel de producción y su dedicación en tiempo y energía, por 
ello debe considerarse de manera efectiva la autonomía y cooperación en la consecución 
de las metas. (Robbins & Judge, 2009), precisó que la distinción es clara entre las 
funciones que cumple todo trabajador aunque se espera que el resultado sea el mismo y 
termine siendo eficaz, de ahí que en el ámbito del trabajo profesional se requiere de 
habilidades estructuradas en la cual el uso de los recursos están reguladas así como 
determina el grado de precisión en la forma de trata la salud de los usuarios de los 
servicios médicos. 
Asimismo la dimensión Relaciones interpersonales, (Koontz, Weihrich, & Cannice, 
2012), mencionaron que desde el enfoque de la psicología organizacional, las relaciones 
interpersonales es la capacidad comunicativa, organizativa de toda empresa en la cual 
los trabajadores interactúan e intercambian diversos conceptos laborales así como 
realizan el intercambio de experiencias en función del logro de metas comunes, la 
misma tiene condiciones que llevan a la determinación de los niveles de relación que 
existen entre la organización y sus estructuras jerárquicas lo que define  en el tipo de 
trato que se traduce en el ambiente laboral, denominado clima laboral o simplemente 
ambiente de relaciones laborales. (Thompson, Peteraf, Gamble, & Strickland, 2012), 
precisó que la calidad de relaciones que establece el trabajador facilitará la comprensión 
de las labores y con ello alcanzará los estándares de producción, con lo que el 
conocimiento, las habilidades se complementan a través de la información oportuna y 
consistente; además de establecer las condiciones de relación que se plantea para 
alcanzar aspectos del trabajo en equipo, así como para proponer acciones de 
mejoramiento en la organización. 
A consecuencia de lo descrito, se plantea la siguiente interrogante general: ¿Cuál es la 
incidencia de la Gestión de supervisión en la productividad laboral del personal 
profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019? 
De esta forma, se plantea la siguiente hipótesis general: Existe incidencia de la Gestión 
de supervisión en la productividad laboral del personal profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019. Y el objetivo general es: Identificar 
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la incidencia de la Gestión de supervisión en la productividad laboral del personal 
profesional de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019. 
8. METODOLOGÍA: El presente trabajo de investigación se rige en los parámetros de la 
metodología de la investigación científica. El enfoque aplicado es el cuantitativo. El tipo 
de investigación, que depende del objetivo del trabajo, es descriptivo, correlacional 
causal. El diseño de investigación es no experimental, transversal. En la población, los 
sujetos que constituyen las unidades de análisis son los trabajadores del hospital en 
número de 108. La muestra es toda la población, denominada muestra universal o 
población censal. La técnica que se ha utilizado en el presente trabajo de investigación  
es la encuesta, y el instrumento de recolección de datos utilizado es el cuestionario, 
elaborado con 27 preguntas directas para cada una de las dos variables. Para medir la 
respuesta de los participantes se utilizó la escala de Likert con cinco categorías. Los 
instrumentos han sido validados por Juicio de expertos, con resultado aplicable. La 
confiabilidad, con el Alfa de Cronbach, de la primera variable fue 0,865; para la 
segunda, 0.831. Para la autorización, en el recojo de datos, se presentó una solicitud al 
director de la institución, adjuntando la Carta de Presentación de la UCV. Sin mayores 
problemas se aplicó el cuestionario en un solo día a todos, con una duración de 25 
minutos. 
9. RESULTADOS: Los resultados descriptivos muestran que los niveles de la variable 
gestión de supervisión, de los 108 encuestados se tiene que el 40.74% (44), perciben 
que el nivel es inadecuado en cuanto a la gestión, sin embargo el 43.53% (47), de los 
encuestados perciben que el nivel es poco adecuado  y el 15.74% (17), del personal 
perciben que el nivel es adecuado; así mismo en cuanto al resultado de la variable 
productividad laboral el 48.15% (52) de los encuestados perciben que el nivel es regular, 
sin embargo el 28.70% (31) de los encuestados perciben que el nivel es bueno y el 
23.15% (25) perciben que el nivel es excelente. En cuanto al análisis inferencial, la 
prueba del pseudo R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual de la Gestión de 
supervisión en la productividad laboral del personal profesional de salud del hospital 
María Auxiliadora, donde se tiene los coeficientes de Nagelkerke mostrándose que la 
variabilidad de la productividad laboral se debe al 14.8% de la Gestión de supervisión, 
asimismo la variabilidad de las condiciones personales se debe al 12.5% de la Gestión 
de supervisión, por su parte, la variabilidad de las características de trabajo se debe al 
21.5% de la Gestión de supervisión, finalmente la variabilidad de las relaciones 
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interpersonales se debe al 11.2% de la Gestión de supervisión en el personal profesional 
de salud del hospital María Auxiliadora - Villa María del Triunfo – 2019. 
10. DISCUSIÓN: Después de obtener los resultados de la presente investigación y luego 
de haber comparado con los antecedentes, se verifica que éstos confirman las hipótesis 
planteadas. Los trabajos consultados coinciden con los resultados del trabajo de 
investigación, en el sentido de que existe incidencia de la gestión de supervisión en la 
productividad laboral del personal profesional de salud del hospital María Auxiliadora, 
no obstante que algunos trabajos corresponden a realidades y contextos diferentes. 
11. CONCLUSIONES: Existe incidencia de la Gestión de supervisión en la productividad 
laboral, corroborado por el coeficiente de Wald mayor a 4.00 y el valor de significación 
estadística p_valor < 0.05; en cuanto a la prueba de regresión logística ordinal pseudo 
R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual del coeficiente de Nagelkerke 
mostrándose que la variabilidad de la productividad laboral se debe al 14.8% de la 
Gestión de supervisión. Existe incidencia de la Gestión de supervisión en las 
condiciones personales, corroborado por el coeficiente de Wald mayor a 4.00 y el valor 
de significación estadística p_valor < 0.05; en cuanto a la prueba de regresión logística 
ordinal pseudo R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual del coeficiente de 
Nagelkerke mostrándose que la variabilidad de las condiciones personales se debe al 
12.5% de la Gestión de supervisión. Existe incidencia de la Gestión de supervisión en 
las características de productividad del trabajo, corroborado por el coeficiente de Wald 
mayor a 4.00 y el valor de significación estadística p_valor < 0.05; en cuanto a la prueba 
de regresión logística ordinal pseudo R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual del 
coeficiente de Nagelkerke mostrándose que la variabilidad de las características de 
trabajo se debe al 21.5% de la Gestión de supervisión. Existe incidencia de la Gestión 
de supervisión en las relaciones interpersonales, corroborado por el coeficiente de Wald 
mayor a 4.00 y el valor de significación estadística p_valor < 0.05; en cuanto a la prueba 
de regresión logística ordinal pseudo R cuadrado, se tiene la dependencia porcentual del 
coeficiente de Nagelkerke mostrándose que la variabilidad de las relaciones 
interpersonales se debe al 11.2% de la Gestión de supervisión. 
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